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ПЕРЕДМОВА
Трудове право України є однією з провідних галузей у системі права, яка нарівні з іншими галузями перебуває в стадії реформування під впливом соціально-економічних відносин, що змінюються.

Цей підручник підготовлений з метою надання допомоги насамперед студентам, учням, котрі оволодівають спеціальністю "Правознавство", у вивченні трудового права. Підручник буде також корисним для викладачів юридичних вузів, аспірантів, практичних працівників, для всіх, хто цікавиться проблема​ми правового регулювання праці в умовах формування рин​кових відносин в Україні.

У даному підручнику прокоментовано чинне трудове за​конодавство: Кодекс законів про працю України (далі — КЗпП), закони України "Про колективні договори і угоди", "Про зайнятість населення", "Про охорону праці", "Про від​пустки", "Про оплату праці", "Про порядок вирішення ко​лективних трудових спорів (конфліктів)", "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності", а також постанови Кабінету Міністрів України з питань укладення контракт​ної форми трудового договору, зайнятості, працевлаштуван​ня, оплати праці, індексації заробітної плати, компенсації працівникам втрати частини заробітної плати в зв'язку з порушенням термінів її виплати, охорони праці та ін.

Разом з тим автори зробили спробу висвітлити проблем​ні питання сучасного трудового права, використовуючи при цьому роботи відомих вчених-юристів України, Росії, а та​кож досвід зарубіжних країн. Окремі проблеми сформульо​вані в порядку постановки, і автори розуміють дискусійність і неоднозначність запропонованих рішень в умовах економіч​ної кризи, загострення соціальних протиріч в Україні.

У процесі роботи над книгою автори ставили перед со​бою завдання окреслити основні тенденції в сучасному тру​довому праві України і визначити шляхи його подальшого розвитку.

Розділ І

ЗАГАЛЬНІ ПОЛОЖЕННЯ

ВСТУП ДО ТРУДОВОГО ПРАВА

У цей час трудове право в промислове розвинених краї​нах світу визнається однією з головних галузей права. І це зрозуміло, оскільки саме в сфері застосування праці, де ство​рюються матеріальні й духовні блага, знаходиться зона пере​плетіння життєво важливих інтересів різних соціальних груп, інтересів державних, суспільних і особистих, приватних. Від методів правового регулювання праці багато в чому зале​жить суспільний спокій і відчуття обопільного порозуміння між суб'єктами трудових правовідносин. Це сфера, в якій задіяно найбільше число членів суспільства. А тому вона за​слуговує на особливо пильну увагу держави.

Не випадково в Основних напрямах соціальної політи​ки на 1997—2000 роки, затверджених Указом Президента України від 18 жовтня 1997 p. №1166/97 (Урядовий кур'єр. — 1997. — ЗО жовтня) багато уваги приділено питанням ринку праці й зайнятості населення, реформування трудо​вих відносин, вдосконаленню системи оплати праці й дохо​дів населення.

Україна вступила на шлях ринкових перетворень. Нові суспільні відносини потребують нових моделей правового регулювання. Регулювання соціально-трудових відносин у нових умовах, необхідність забезпечення захисту трудових прав працівників вимагають прийняття нового Трудового кодексу України. У сучасний період відносини в сфері праці регулюються великою кількістю нормативно-правових актів. Не всі вони адекватно відображають ринкові процеси, які народжуються і переживають період свого становлення. Ос​таннім часом відмічається зростання порушень трудових прав громадян. Збільшилося число незаконних звільнень праців​ників, мають місце невчасна виплата заробітної плати і на​дання працюючим вимушених неоплачуваних відпусток. На багатьох підприємствах недержавної форми власності тру​дові відносини не оформлюються відповідно до законодав​ства. Працівники приймаються на роботу без укладення тру​дового договору та оформлення трудової книжки. Останнім часом ряд комерційних структур замість трудових договорів при прийнятті на роботу використовують цивільно-правові договори (договори підряду), які регламентуються гл. 28 Цивільного кодексу України. Внаслідок цього працівники позбавляються гарантій, передбачених законодавством про працю.

Є випадки укладення трудового договору, умови якого погіршують становище працівників порівняно із законодав​ством про працю, чим порушуються правила ст. 9 Кодексу законів про працю України. Наприклад, заздалегідь передба​чається необмежене право власника підприємства, установи, організації або уповноваженого ним органу (далі — власни​ка) звільняти працівника за підставами, не передбаченими законодавством. Непоодинокі випадки встановлення кабаль​них умов: звільнення з власного бажання за умови відпра​цювання певного терміну перед звільненням, продовження терміну попередження при звільненні, матеріальні санкції при звільненні з ініціативи працівника, можливість вільно​го переведення і переміщення працівника без його згоди. Досить часто працівникам недержавних підприємств нара​ховується явно занижена заробітна плата для того, щоб "схо​ватися" від податків. Усе більш звичною стає практика при​мушення працівників під страхом звільнення до заміни без​строкових договорів строковими або укладення контрактів при прийомі на роботу з будь-якими категоріями праців​ників на порушення правил ч. З ст. 21 КЗпП.

Майже 15 тис. порушень законодавства про працю і зай​нятість виявлено в 1 півріччі правоохоронними органами
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України (Праця і зарплата. —1999. — №1 (161). — Січень). Впродовж 1998 p. з ініціативи роботодавців майже 2,8млн працівників (20% загальної чисельності) перебували у виму​шених відпустках; 2,1 млн осіб (16% загальної чисельності) працювали у режимі неповного робочого часу. За станом на 10 січня 1999 p. загальна сума боргу із заробітної плати ста​новила 6,5 млрд грн.; вчасно не одержали заробітну плату 10,8 млн осіб, або 71 % працівників, зайнятих в усіх галузях економіки; чисельність зареєстрованих незайнятих громадян на 1 січня 1999 р. у 1,5 раза перевищила минулорічний по​казник і досягла 1039,3 тис. осіб, практично усі ці громадяни одержали статус безробітного (Праця і зарплата. — 1999. — №4 (164). — Лютий). Ці та інші порушення пов'язані зі зміною соціально-економічних умов, кризовим станом економіки, не​відповідністю діючих норм трудового законодавства новим суспільним і економічним відносинам, ослабленням держав​ного нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю.

Повсюдне порушення прав працівників примушує їх до самозайнятості, до переміщення праці у тіньову економіку. Все це свідчить про усунення держави, що проголосила себе соціальною (ст. 1 Конституції України), від виконання свого конституційного обов'язку. У даний час склалася ситуація, за якої, з одного боку, гарантії трудових прав, передбачені зако​нодавством, можуть бути реалізовані лише при умові нор​мально функціонуючої економіки, з другого — економіка не може бути відновлена без належного сучасного правового забезпечення трудових відносин.

В умовах становлення ринкових відносин в Україні на​зріла необхідність проведення радикальної реформи трудо​вого законодавства. В останні роки були внесені істотні зміни і доповнення до КЗпП, прийняті важливі законодавчі акти. Найближчим часом планується прийняття нових законів. Це не виключає необхідності розробки концепції розвитку тру​дового законодавства України в умовах формування ринко​вих відносин.

Перед наукою трудового права стоїть цілий комплекс но​вих проблем, породжених новими умовами суспільного роз​витку.

Проблема гармонізації трудового законодавства України з міжнародним правом.
Глобалізація світового господарства, уніфікація національ-
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них економік, потенційна взаємовигідність співпраці між державами, активні міграційні процеси, нарешті, тенденція до спільного розуміння різними державами змісту й обсягу соціальних прав людини примушують до пошуку спільних моделей у розв'язанні загальних проблем. Однією з найбільш загальних тенденцій розвитку зарубіжного трудового права є тенденція до конвергенції, до єдності й одноманітності в регулюванні найважливіших компонентів трудових відносин у всесвітньому масштабі. Чим вище буде рівень демократії і відкритість нашого суспільства, тим більше будуть виявля​тися загальні об'єктивні процеси в окремих державах, зокрема, в сфері застосування праці. Міжнародні норми здійснюють вплив на трудове законодавство України шляхом безпосе​реднього застосування міжнародних актів після їхньої рати​фікації Верховною Радою України; включення міжнародних норм у текст законів; врахування загальних принципів, перед​бачених міжнародними актами, у законодавстві України. Як джерела права міжнародно-правові акти поділяються на акти всесвітнього співтовариства — акти ООН і МОП, акти ре​гіонального співтовариства (акти об'єднань держав Євро​пи), а також двосторонні й багатосторонні договори.

У час всесвітньої уваги до прав людини, визнання їх на національному і міжнародному рівнях, велике уніфікуюче значення мають конвенції і рекомендації Міжнародної Орга​нізації Праці (МОП). Діяльність МОП привела до створен​ня міжнародного трудового права, яке має незаперечний вплив на європейське трудове право. Україною ратифіковано 51 конвенцію МОП, а також передбачається ратифікація Кон​венції МОП №117 про основні цілі й норми соціальної полі​тики, Конвенції МОП №132 щодо оплачуваних відпусток та №140 про навчальні відпустки, Конвенції МОП №81 про інспекцію праці в промисловості та торгівлі, Конвенції МОП №150 про регулювання питань праці, Конвенції МОП №155 про безпеку, гігієну праці та виробниче середовище і деяких інших. Ратифіковані Конвенції МОП стають частиною націо​нального законодавства. Проте вони не доведені належним чином до відома населення, хоча це має бути обов'язково зроблено, оскільки такі акти визначають права та обов'язки громадян. Таким чином, зміст цих актів залишається невідо​мим широкому загалу, а відтак вони не виконуються; не ве​дуться наукові розробки щодо узгодження з ними норм КЗпП та інших законодавчих актів в галузі праці України.
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Інтеграція України у європейські структури поставила нову проблему перед трудовим правом України.

Указом Президента України від 11 червня 1998 p. за​тверджено Стратегію інтеграції України до Європейського Союзу, якою передбачено адаптацію важливих галузей зако​нодавства, визначених Угодою про партнерство та співробіт​ництво, підписаною між Україною і Європейським Союзом. Однією з таких галузей є трудове законодавство України, перед яким стоїть завдання його реформування і поступово​го приведення у відповідність із європейськими стандарта​ми трудових прав. Постановою Кабінету Міністрів України від 16 серпня 1999 p. №1496 затверджено Концепцію адап​тації законодавства України до законодавства Європейсько​го Союзу (Офіційний вісник України. — 1999. — №33).
Гармонізація трудового права України із правом Євро​пейського Союзу має певні складнощі як загальнотеоретич​ного, так і галузевого характеру.

Природа європейського права досить складна, вона об​умовлена унікальністю співтовариств, які виникли як міжна​родні організації і продовжують еволюціонувати у напрям​ку федеративних або конфедеративних структур. Поняття "європейське право" охоплює собою інститути, котрі діють в межах Європи, а не тільки Співтовариств. Право Європейського Союзу має комплексний характер, воно поєднує міжнародно-правові конфедеративні й федеративні риси; є динамічним і має незавершений характер (Право Европейского Союза: правовое регулирование тор​гового оборота: Учеб. пособие / Под ред. проф. В.В. Безбаха, доц. А.Я. Капустина, проф. В.К. Пучинского. — М.: Зерцало, 1999.— С. 22—26). Професор Г.I. Муромцев визначає право ЄС як сукупність норм, інститутів і принципів, котрі послуго​вують вираженню і закріпленню волі та інтересів Союзу як інтересів транснаціональних (Там же. — С. 27). Д. Ласак і Дж. В. Брідж вважають, що право Співтовариства не відпо​відає прийнятим класифікаціям: воно одночасно міжнародне і національне, публічне і приватне, матеріальне і процесу​альне, викладене у законодавстві й прецедентах. Це право sui generis і має сприйматись як таке (Lasok D., Bridge J. W. Law and Institutions of the European Communities. — 5th ed. - L., 1991. - P.82).
Враховуючи наведені особливості, вважаємо, що у першу чергу мова має йти про імплементацію принципів права.

ЄС у національне законодавство України, а згодом і окре​мих правових норм. Загальні принципи права ЄС сформу​льовані Судом ЄС, серед них слід виділити принципи захисту основних прав людини; надання права на звернення до суду;

юридичної ясності; захисту законних сподівань; недискримі-нації і рівності в поводженні (Борхардт К.Д. Азбука права Современного Сообщества. — М., 1994. — С. 45), пропорцій​ності, забезпечення процедурних прав (Ильин Ю.Д. Исто​рия и право Европейского Союза. — Харьков: Фірма "Кон-сум", 1998. — С. 51—54). Ці принципи передбачаються або випливають з регламентів, директив, рішень Ради Європи, Європейської Комісії, Європарламенту, Європейського Суду Правосуддя (ЄСП). Так, у справі Стаудер проти м. Ульма зроблено висновок, що "захист основних прав людини є ве​дучим принципом Співдружності і підлягає захисту з боку Суду" (Stauder v City of Ulm.1969. ECR. 419). Пізніше у рішенні з іншої справи ЄСП знову заявив, "що основні права є невід'ємною частиною загальних принципів права, додер​жання яких він забезпечує; що забезпечуючи ці права, Суд є натхнений конституційними традиціями, загальними для дер​жав-членів" (International Handelsgesellschaft GmbH. 1970. ECR. 1125).
Стосовно сфери трудового законодавства важливим є визначити увесь комплекс прав людини щодо здійснення праці "за чужий рахунок", як сказано у Регламенті Ради №1612/68 від 15 жовтня 1968 р. "Про вільне пересування трудящих в межах Співтовариства". Тобто мова йде про най​ману працю. Регламент встановлює, що принцип неприпус​тимості дискримінації передбачає для трудящих — членів Співтовариства такі ж можливості отримання роботи, як і для громадян приймаючої держави. У зв'язку із такими ціля​ми Регламенту не підлягають застосуванню норми законо​давства й адміністративної практики держав — членів Співто​вариства, котрі передбачають обов'язковий особливий поря​док укладення трудових договорів для іноземців, а також ставлять прийом на роботу в залежність від реєстрації в бюро по працевлаштуванню (ст. З Регламенту). Слід визнати, що законодавство України у питанні працевлаштування іно​земних громадян потребує зміни, оскільки повністю протирі-чить вказаному положенню. Для таких громадян видача візи поставлена у залежність від дозволу на працевлаштування. Дозвіл видається лише за умови, якщо в країні (регіоні)
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відсутні працівники, які спроможні виконувати таку робо​ту; особи, які прибули в Україну в приватних справах з тимчасовим перебуванням, права на роботу в Україні не ма​ють, і дозвіл на працевлаштування їм не видається (Про тим​часовий порядок оформлення іноземним громадянам віз для перебування в Україні: Пост. Кабінету Міністрів України від 26 лютого 1993 p. №137 (n. 1) // Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами // Бюлетень законодавства і юридичної практики України. — 1997. — №11—12. — С. 169—170; Про зайнятість населення: Закон України від 1 березня 1991 р. (ст. 8) (із зм. і доп.) // Відо​мості Верховної Ради України. — 1991. — №14. — Ст. 171). Існуючий у нашому законодавстві порядок зорієнтований на адміністративно-планову економіку. У ринкових відносинах є неприйнятним ставити угоду про працевлаштування між роботодавцем і працівником у залежність від дозволу цент​ру зайнятості (див. Про судову практику в трудових спорах // Юридическая практика. — 1999. — №1. — 1—15 января).
У сучасних умовах відбувається пошук основних підходів до вироблення нової соціально-ринкової економіки. Як вва​жає відомий американський економіст Дж. Голбрейт, "необхід​но знайти таку систему, яка найкращим чином зв'язала б в єдине ринкову орієнтацію з орієнтацією на задоволення со​ціальних потреб" (Голбрейт Дж. Рецепты, внушающие со​мнения. — Цайт (Гамбург) // За рубежом. — 1990. — №50).
Процес конвергенції може бути успішним при дотри​манні трьох умов: збереження усього кращого у вітчизняно​му законодавстві; перенесення кращих моделей, ідей, прин​ципів із зарубіжного законодавства; врахування особливос​тей національної правової системи. У зв'язку з цим не зай​вим буде визначити, що ж потрібно розуміти під кращими правовими моделями. Очевидно, такими є положення про соціальний захист працівників — головних рушійних сил економічного і соціального прогресу, а також положення, що передбачають досягнення соціальної згоди в сфері трудо​вих відносин між роботодавцями і працівниками на всіх рівнях — виробничому, галузевому, державному.

Разом з тим потрібно уникати штучного запозичення правових норм і перенесення їх в законодавство України без урахування національних особливостей і реального ста​ну економіки. Тому необхідно визначити межі запозичення іноземних правових норм, критерії їх "адаптаційності", ме-
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ханізм гармонізації. Не треба забувати, що далеко не всі іно​земні ідеї, норми оцінюються прогресивно навіть західними дослідниками, а багато з них не можуть бути перенесені в наше законодавство внаслідок національних особливостей (Иванов С.А. Трудовое право переходного периода: пробле​мы использования зарубежного опыта // Государство и право. - 1995. - №3. - С. 30-39).
Потрібно також підкреслити, що шлях до ринку і стабільні ринкові відносини — не тільки різні поняття і становища в суспільному житті, але вони відділені одне від одного у часі. Очевидно, і набір правових засобів для регулювання цих двох етапів повинен бути різним. У перехідний період не можна заперечувати ведучу роль держави в справі впорядку​вання і контролю в суспільних відносинах. Серед базових проблем сьогодення — радикальні зміни у сфері трудових відносин, відновлення жорсткої регулятивної функції держа​ви (Кучма Л.Д. Соціальна політика має стати справді люди​ною// Урядовий кур'єр. — 1999. — №69—70. — 15 квітня).

Проблема механізму гармонізації законодавства Украї​ни з міжнародним правом вимагає врахування того, що сис​тема останнього поділяється на публічне і приватне право. З цього приводу висловлюється стурбованість, адже наше націо​нальне законодавство не має такого чіткого поділу (Оприш-ко В.Ф. Теоретичні та практичні аспекти механізму гармоніза​ції законодавства України з міжнародним правом // Про​блеми гармонізації законодавства України з міжнародним правом: Матеріали науково-практичної конференції. Жов​тень 1998. - К., 1998. - С. 17).
Актуальним є окреслення публічних і приватних засад у правовому регулюванні праці у перехідний період до рин​кової економіки. Трудове право зародилося у цивільному праві й лише усвідомлення суспільством необхідності забез​печення соціальних прав людини у процесі здійснення най​маної праці дозволило трудовому праву набути статус са​мостійної галузі права. Трудове право завжди було публіч​но-приватним, хоча зміст кожної із засад, їх співвідношення у різні періоди історичного розвитку нашої держави були різними. У сучасному трудовому праві України поєднують​ся публічні й приватні засади та окреслилася тенденція до переваги приватних. Починаючи з 90-х років, набули по​дальшого розширення договірні засади регулювання трудо-
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вих відносин, зросла роль колективного договору, почали укладатись угоди на різних рівнях.

Разом з тим необхідно враховувати традиції національ​ної правової системи, в якій значну роль відіграє держава. Проблема збереження державного регулювання набула відчут​ну реальність після серпневої (1998 p.) економічної кризи у Росії. Економіка України також перебуває у стані кризи, що посилюється. Усі реалії сьогодення сильно похитнули віру v вільний ринок, у принцип дерегулювання економіки. Очі​куваного ринкового економічного чуда не відбулося. У 1998 p. вперше після тріумфу вільного ринку, що спостерігався у 1980 p., почали висловлюватися серйозні сумніві щодо ефек​тивності вільного ринку навіть зарубіжними спеціалістами (Манн Роберт. Поколебленная вера в свободный рынок // За рубежом. — 1999. — №2; Сорос Джорж. Криза глобаль​ного капіталізму // Відкрите суспільство під загрозою: Пер. з англ. - К.: Основи, 1999. - 260с.).

В економічній теорії розглядаються можливості вирішення усіх соціальних питань в умовах досконалої конкуренції, однак реальне життя засвідчує безпідставність таких ідей. При побудові соціальної ринкової економіки одним із ви​значальних принципів є органічна єдність ринку і держави. Причому спостерігається розширення функцій держави у сучасному суспільстві при збереженні ринкових свобод. Багато з фундаментальних проблем сучасного суспільства не можуть бути ефективно вирішені тільки за допомогою ринкових механізмів (Нестеренко А. Социальная рыночная экономика: концептуальные основы, исторический опыт, уро​ки для России // Вопросы экономики. — 1998. — №8. — С. 71 —84). Автори підручника вважають, що саме за допомо​гою держави можна забезпечити публічні інтереси грома​дянського суспільства.

Публічний інтерес — це визнаний державою і забезпече​ний правом інтерес соціальної спільноти (Тихомиров Ю.А. Публичное право: Учебник. - М.: БЕК, 1995. - С. 55). Публічність у трудовому праві полягає в особливій ролі дер​жави, яка на законодавчому рівні встановлює мінімальні за​гальнообов'язкові соціальні стандарти у сфері праці; нор​ми підвищеного соціального захисту для окремих категорій працівників (пільги для неповнолітніх, осіб із зниженою працездатністю, у зв'язку з материнством); виступає гаран​том дотримання соціальних прав людин у сфері праці, пе-
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редбачених міжнародно-правовими актами, згода на обов'яз​ковість яких дана Верховною Радою України, Конституцією і трудовим законодавством України; а також у наявності й функціонуванні державних підприємств, установ і організацій, котрі діють як роботодавці й забезпечують робочі місця; в обов'язку держави здійснювати діяльність щодо бронювання і створення робочих місць та фінансування програм щодо зайнятості й професійного навчання населення.

Держава повинна створювати умови для реалізації гро​мадянами соціальних прав, забезпечувати їх гарантії. Разом з тим держава відмовилася від надання громадянам гаранто​ваної роботи. Відповідно до ч. 2 ст. 43 Конституції України держава створює умови для повного здійснення громадяна​ми права на працю, гарантує рівні можливості у виборі про​фесії та роду трудової діяльності, реалізує програми про​фесійно-технічного навчання, підготовки і перепідготовки кадрів відповідно до суспільних потреб. Таким чином, дер​жава гарантує кожному право на працю шляхом встановлен​ня рівних можливостей для працевлаштування за вільним вибором. Конституція України не передбачає обов'язок пра​цювати, громадяни мають змогу самі обирати види і три​валість своєї трудової зайнятості та своєю працею заробляти собі на життя. Держава приймає на себе обов'язок забезпечи​ти кожному таку можливість. Це суттєва відмінність нової Конституції від положень ст. 38 Конституції УРСР. Консти​туцією передбачено гарантії соціальних прав людини і гро​мадянина, однак реалізація цих положень поки ще далека від бажаного.

У сучасних умовах спостерігається зміна предмета тру​дового права за рахунок нових правових інститутів, таких як: суб'єкти трудового права; організація зайнятості й пра​цевлаштування; професійна орієнтація, професійний відбір, профнавчання, перекваліфікація; захист честі, гідності й тру​дових прав працівників; соціальне партнерство і деякі інші. Однак не всі з перерахованих інститутів належать до трудо​вого права, оскільки їх реалізація здійснюється іншими ме​тодами правового регулювання. У рамках правового інсти​туту "Суб'єкти трудового права" нового погляду вимагає такий суб'єкт (сторона) трудового договору як роботода​вець. Останнім часом з'явилися публікації, в яких аналізу​ються особливості праці окремих категорій працівників, зок​рема в недержавних організаціях, однак правовий статус ро-
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ботодавця — його види, права, обов'язки та їх межі; гарантії і їх межі; відповідальність — залишаються багато в чому відкритими питаннями.

Вимагає серйозних наукових досліджень проблема єднос​ті й диференціації у трудовому праві. В останні роки набу​ла поширення тенденція в національному законодавстві пе​редбачати численні соціальні пільги різним категоріям гро​мадян. Однак встановлення позитивної диференціації для одних спричиняє негативну диференціацію для інших. Рин​кові відносини висувають нові підходи в цій сфері. Необхідні наукові критерії і межі диференціації. До речі, у зарубіжно​му трудовому праві спостерігається тенденція до зменшення його диференціації, нівелювання правового статусу різних категорій найманих працівників.

Ця проблема тісно пов'язана з наступною. У сучасний період відбувається формування нового правового явища — соціального права. Цей термін досить широко застосовується у зарубіжній юридичній практиці. Проте різні держави вкла​дають у це поняття неоднаковий зміст, так само як і у поняття соціальної політики. Цікаво, що у "Зеленій книзі" стосовно соціальної політики в Європейському Союзі Комісія євро​пейських співтовариств (1993 p.) умисне обминула пробле​му визначення соціальної політики. Заявивши, що різні краї​ни визначають це поняття по-різному, комісія вирішила, що для неї соціальна політика означає всі заходи, здійснювані в соціальній сфері. Однак і соціальна сфера визначення не діста​ла (Ганслі Теренс М. Соціальна політика та соціальне забез​печення за ринкової економіки: Пер. з англ. — К.: Основи, 1996. — С. 15). Проте, якщо не буде досягнуто згоди про поняття і складові соціальної сфери, соціальної політики, марно сподіватись і спільних підходів до визначення право​вих засад у регулюванні таких суспільних відносин. Але ж якоїсь одностайності необхідно досягти, інакше проблеми апроксимації (наближення) національного законодавства до права Європейського Союзу не зможуть бути вирішені.

Ю.А. Тихомиров, досліджуючи проблеми публічного пра​ва, зазначає: "Не виключені нові підходи до вирішення проб​леми формування соціального права, що охоплює галузі публічного права, котрі прямо звернені до захисту інтересів людини і громадянина. Скажімо, екологічне право, право со​ціального забезпечення насичені елементами публічного і приватного права в цілком своєрідній пропорції" (Тихоми-
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ров Ю.А. Публичное право: Учебник. — М.: БЕК, 1995. — С. 36). Далі він називає галузі так званого соціального пра​ва: трудове, екологічне, земельне, підприємницьке, банківське та інші (Там же. — С. 345). Як бачимо, тут є предмет для наукової дискусії.

Стосовно України певні узагальнюючі орієнтири вже закладені Основними напрямами соціальної політики на 1997—2000 роки, затвердженими Указом Президента Украї​ни 18 жовтня 1997 р. До складових соціальної політики тут віднесено ринок праці та зайнятість населення, трудові відно​сини, оплату праці та доходи населення, соціальне забезпе​чення, захист громадян як споживачів, гуманітарну політику (освіту, науку, охорону здоров'я, культуру, фізичну культу​ру і спорт, відпочинок і туризм), житлову політику.

Проблема формування соціального права в Україні по​винна розглядатись у контексті європейських міжнародно-правових стандартів, котрі визначені у Переглянутій Євро​пейській соціальній хартії, підписаній у Стразбурзі 3 травня 1996 p. урядами — членами Ради Європи. Цей визначний акт, який містить повний перелік соціальних прав людини, 7 травня 1999 p. підписано Україною.

Окреслена проблема у всій своїй складності не піддаєть​ся поясненню в рамках традиційних постулатів теорії про поняття права, предмет галузі права та її метод, співвідно​шення системи права і системи законодавства. На часі на​гальна потреба визначити усю систему суспільних відносин, що складають соціальну сферу, правовий механізм її регу​лювання і місце та роль такого важливого компонента в цій системі як трудове право. Не можна не бачити взаємозалеж​них зв'язків, зокрема, що пільги і переваги, які пов'язані з правом на пенсію працівника (скорочений трудовий стаж, знижений пенсійний вік), хоч і належать до сфери іншої галузі права — права соціального забезпечення, свої витоки мають у трудових правовідносинах і безпосередньо вплива​ють на них. Сюди також відноситься питання про встанов​лення співвідношення участі працівників і роботодавців у соціальному страхуванні. Ці проблеми повинні вирішувати​ся спільними зусиллями обох галузей права. Доцільно обго​ворити комплексний характер названих відносин.

Нарешті необхідно однозначно вирішити питання про сферу застосування трудового законодавства. Залишаєть​ся актуальною проблема трудових прав і гарантій працю-
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ючих власників, а також працівників, подібних до найманих працівників — державних службовців, суддів, прокурорів, співробітників органів внутрішніх справ, Служби безпеки України, військовослужбовців.

Не тільки трудове право України переживає період ре​формування. Серйозні зміни відбуваються в трудовому праві країн Заходу: перенасичення ринку праці; безробіття змінює зміст трудового договору, він стає більш гнучким; широке застосування отримують неповна зайнятість, неповний робо​чий час, використання працівників іншої організації "під позику"; є проблеми забезпечення гарантій працівників на приватних підприємствах. Всі ці проблеми з переходом до ринкових відносин набувають поширення і в Україні.

Трудове право України стоїть на порозі реформ і чекає обгрунтованих наукових висновків та пропозицій.

Глава 1
ПРЕДМЕТ, МЕТОД І СИСТЕМА ТРУДОВОГО ПРАВА

§ 1.1. Предмет трудового права
Трудове право займає одне з провідних місць серед галу​зей сучасного права України. Його значення визначається роллю праці в суспільстві. Кожній людині, котра реалізує закріплене в ст. 43 Конституції України право на працю, до​водиться стикатися з нормами трудового права.

Предмет трудового права відповідає на питання: які суспільні відносини регулюються цією галуззю права? Саме найменування трудового права свідчить про те, що зміст відно​син, що регулюються цією галуззю права, складає трудова діяльність людей. Однак не всі відносини, пов'язані з пра​цею, включаються в сферу дії трудового права, а ті відноси​ни, які входять в предмет — неоднорідні за своїм змістом, цільовим призначенням і суб'єктним складом.

Визначення предмета трудового права має особливе зна​чення, адже тільки визначивши коло суспільних відносин, які в цей час становлять предмет, можна окреслити сферу застосування трудового законодавства.

Система суспільних відносин, що становлять предмет тру​дового права, була глибоко досліджена в науці трудового права М.Г. Александровим, Л.Я. Гінцбургом, С.О. Івановим, Р.З. Лів-шицем, Ю.П. Орловським, А.Є. Пашерстником, 0.1. Процев-
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ським, А.Р. Мацюком, В.М. Скобєлкиним, М.П. Карпушиним та іншими вченими. Багато висновків цих вчених і сьогодні зберегли актуальність і наукову цінність. У той же час роз​виток нових соціально-економічних умов не міг не відбитися на трудових відносинах, з'явилися нові суспільні зв'язки, а старі організаційно-правові форми наповнилися новим со​ціальним змістом.

У сучасних умовах у систему суспільних відносин, що становлять предмет трудового права, входять індивідуаль​ні відносини щодо застосування найманої праці й колек​тивні трудові відносини.
Основу (ядро) предмета трудового права складають індивідуальні відносини трудового найму. Приступаючи до обгрунтування цього висновку, необхідно брати до уваги наступні положення.

Україна здійснює перехід від адміністративно-планової економіки до ринкових відносин. У сфері застосування праці це відображається в функціонуванні різних форм власності — державної, комунальної, приватної, причому всі вони є рівнозначними. Такі підприємства як роботодавці мають од​накові загальні права й обов'язки стосовно працюючих на них працівників.

При становленні ринкових відносин трудові відносини стали значно різноманітнішими. З'явилися три відносно самостійні категорії працюючих: наймані працівники (за​лежна праця), працюючі власники (незалежна, самостійна праця) — члени кооперативів, колективних підприємств, гос​подарських товариств, селянських (фермерських) госпо​дарств; працівники, подібні до найманих (залежна праця з виконанням особливих функцій), - державні службовці, судді, прокурорсько-слідчі працівники, атестовані співробітники органів внутрішніх справ, служби безпеки, військовослуж​бовці.

Трудове право за своєю суттю є правом захисту інтересів людини праці, захисту працівника від експлуатації з боку роботодавця. Метою норм трудового права є регламентація триваючих трудових відносин в процесі праці (а не разових завдань), встановлення мінімальних гарантій (наприклад, мінімальної відпустки, мінімальної зарплати), захисних про​цедур (наприклад, підстави і порядок звільнення з ініціати​ви власника). Основним принципом трудового права є поло​ження про те, що правовий стан працівника не може бути
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погіршений стосовно встановленого законодавством рівня, однак може бути поліпшений шляхом встановлення додат​кових соціально-трудових пільг роботодавцем.

9 листопада 1995 p. Україна була прийнята в Раду Євро​пи. Україна також прагне брати рівноправну участь в Євро​пейському Союзі. Це накладає певні зобов'язання по враху​ванню зарубіжного (насамперед, європейського) і міжнарод​ного законодавства, в тому числі трудового. Предметом пра​вового регулювання зарубіжного трудового права виступає наймана праця.

Це положення знайшло визнання і в науці російського трудового права. Так, на думку професора Р.З. Лівшиця, пред​метом трудового права є відносини найманої праці. Він пише про те, що трудове право регулює відносини несамостійної праці. У процесі колективної праці люди підкоряються вста​новленому трудовому розпорядку, трудовій дисципліні, вхо​дять у підлеглість адміністрації. Відносини між роботодав​цем і працівником — це і є наймана праця, праця підлегла, несамостійна. І навпаки, праця самостійна, без підкорення внутрішньому трудовому розпорядку, праця поза колекти​вом, праця індивідуальна трудовим правом не регулюється (див. Трудовое право России: Учеб. для вузов / Отв. ред. проф. Р.З. Лившиц и проф. Ю.П. Орловский. — М.: Изд. группа "ИНФРА-М - НОРМА", 1998. - С. 15-16).
Професор О-В. Смирнов пише: "Говорячи про трудові відносини як предмет трудового права, потрібно мати на увазі, що мова в цьому випадку йде лише про тих з них, які базуються на найманій праці. Трудові відносини, засновані на самостійній праці (праці власників), відповідно до чинно​го законодавства не включаються в предмет трудового пра​ва" (див. Трудовое право: Учебник / Под ред. О.В. Смирно​ва. - М.: "Статус ЛТД+", 1996. - С. 9).
У той же час є й інший підхід до цієї проблеми. У першо​му проекті Трудового кодексу Російської Федерації місти​лося правило, згідно з яким, предметом трудового законодав​ства служать трудові відносини усіх працівників, включаю​чи осіб, що є пайовими власниками підприємств і працю​ючих на цих підприємствах на умовах трудового договору. Таким чином, проектом була сприйнята так звана "широка сфера" дії трудового права.

Прихильник широкої сфери професор О.С. Пашков по​зитивно оцінював цю норму. Більше того, він вважав, що тру-
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дові відносини, як такі, що виникають з цивільно-правових договорів підряду і доручення також повинні бути вклю​чені в предмет трудового права (див. Пашков А.С. Проект нового Трудового кодекса // Государство н право. — 1995. — №3. — С. 80). Проте наступний проект Трудового кодексу РФ, який підготовлений урядом, інакше підходить до цього питання. Кодекс поширюється лише на працівників, котрі пра​цюють за трудовим договором (Трудовой кодекс Российской Федерации. Проект федерального закона. — М.: Информа​ционно-внедренческий центр "Маркетинг", 1999. — 171 с. (Ст. 5. Стороны трудового правоотношения)).
У науці трудового права радянського періоду активно обговорювалася ідея "вузької" і "широкої" сфери трудово​го права. Широка сфера передбачала поширення норм тру​дового права не тільки на робітників і службовців, але та​кож і на членів колгоспів. Як відомо, при прийнятті Основ законодавства Союзу РСР і союзних республік про працю (1970 p.) законодавець обрав модель "вузької" сфери, вста​новивши, що праця робітників і службовців регулюється тру​довим законодавством, а праця членів колгоспів — статута​ми колгоспів, що приймаються на основі й відповідно до Примірного статуту колгоспу, а також законодавства, що відноситься до колгоспів (ст. З Основ).

Потрібно визнати, що після внесення змін і доповнень в статтю 3 КЗпП України Указом Президії Верховної Ради У РСР від 27 травня 1988 p., законами України від 20 берез​ня 1991 р. та від 5 липня 1995 p. в принципі збереглася пра​вова модель "вузької" сфери. У той же час істотно розшири​лося коло осіб як тих, що охоплюються трудовим законодав​ством, так і тих, що знаходяться в зоні автономного регулю​вання їхньої праці.

Передусім з'явився і в нашому вітчизняному законо​давстві термін, що раніше не визнавався, — "найманий праців​ник". Згідно зі ст. З КЗпП законодавство про працю регулює трудові відносини працівників усіх підприємств, установ і організацій незалежно від форм власності, виду діяльності й галузевої приналежності, а також осіб, які працюють за тру​довим договором з фізичними особами. У даній статті не вживається термін "найманий працівник", однак посилання до трудового договору як підстави виникнення таких відно​син, підтверджує цей висновок. Визначення поняття "найманий працівник" дано у більш сучасному акті - Законі України
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"Про порядок вирішення колективних трудових спорів (кон​фліктів)" від 3 березня 1999 p., згідно з яким, найманий пра​цівник — це фізична особа, яка працює за трудовим дого​вором на підприємстві, в установі та організації, в їх об'єднан​нях або у фізичних осіб, які використовують найману працю (ст. 1). Терміни "наймана праця", "наймані працівники" ста​ли базовими поняттями і застосовуються у законах і підза-конних нормативно-правових актах.

Наймана праця, що здійснюється у рамках трудового до​говору, характеризується наступними правовими ознаками:

праця юридичне несамостійна, а така, що протікає у рамках визначеного підприємства, установи, організації (юридичної особи) або в окремого громадянина (фізичної особи); не на основі власних коштів виробництва, а за рахунок коштів (ка​піталу) власника; не на свій страх і підприємницький ризик, а шляхом виконання у роботі вказівок та розпоря​джень власника або уповноваженого ним органу і під гаран​товану оплату; виконання роботи певного виду (трудової функції); трудовий договір, як правило, укладається на не-визначений строк і лише у випадках, передбачених законо​давчими актами, — на визначений строк; здійснення трудо​вої діяльності відбувається, як правило, у колективі праців​ників (трудовому колективі); виконання протягом встанов​леного робочого часу певної міри праці (норм праці); отри​мання від роботодавця у встановлені терміни винагороди за роботу, що виконується; забезпечення роботодавцем га​рантій у встановлених випадках; участь роботодавця у фінан​суванні соціального страхування працівника.

Правове регулювання праці категорій працівників, "подіб​них" до найманих — державних службовців, прокурорсько-слідчих працівників, суддів — регулюється спеціальними законами, а в частині, не врегульованій таким чином — зако​нодавством про працю. Разом з тим спостерігається процес зближення правового статусу цих категорій працівників, зок​рема, в питаннях надання гарантій відносно зайнятості, нор​ми робочого часу, часу відпочинку, матеріальної відповідаль​ності, соціальних гарантій, пов'язаних з материнством. Пле​нум Верховного Суду України в п. 12 постанови №9 від 1 листопада 1996 року " Про застосування Конституції Украї​ни при здійсненні правосуддя "(Право України. — 1996. — №12. - С. 91 —94) роз'яснив, що не можуть застосовуватися як такі, що протирічать ч. З ст. 43 Конституції України відомчі
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положення і статути про дисципліну, що передбачають мож​ливість переведення працівника без його згоди на іншу ро​боту в порядку дисциплінарного стягнення.

Не поширюється трудове законодавство на проходження служби військовослужбовцями, їхні трудові відносини регу​люються Статутами внутрішньої служби Збройних Сил України, стройовим статутом, статутом гарнізонної та вартової служби, Дисциплінарним статутом ЗС України. Ці акти затверджено Законом України від 24 березня 1999 p. (Відо​мості Верховної Ради України. — 1999. — №22—23. — Ст. 194-197).
Однак соціальні гарантії і відносно цих осіб повинні до​тримуватися. Норми Закону України "Про соціальний і пра​вовий захист військовослужбовців і членів їх сімей" від 20 грудня 1991 p. (зі змін. і доп.), що регламентують права військовослужбовців щодо проходження служби (ст. 8), служ​бового часу і часу відпочинку, відпустки (ст. 10), охорони здоров'я (ст. 11), соціальних гарантій прав членів сімей військовослужбовців (ст. 18) свідчать про те, що в основу їх покладені відповідні положення трудового законодавства. Треба вважати, що з переходом військової служби на кон​трактну систему, ця тенденція буде посилена.

Відносно працівників воєнізованої охорони слід вважа​ти, що їх трудові відносини повинні регулюватися трудовим законодавством, оскільки такі працівники укладають тру​довий договір з певним підприємством, установою, організа​цією. Особливості їх трудових відносин цілком узгоджують​ся із принципом диференціації трудового права. Для таких працівників при прийомі на роботу визначається трудова функція, її обсяг, оплата праці, місце роботи, режим роботи. Такі суттєві умови трудового договору не можуть бути змінені в односторонньому порядку роботодавцем і вимага​ють згоди працівника. Основною ознакою, що відрізняє пра​цю таких суб'єктів, є їхній правовий зв'язок із конкретним роботодавцем (організацією), а не з державою в цілому, як це має місце при виконанні військової служби.

Відносини щодо проходження служби в органах Мініс​терства внутрішніх справ України регулюються Законом України "Про міліцію", Положенням про проходження служ​би рядовим і начальницьким складом органів внутрішніх справ, затвердженим відповідно до постанови Верховної Ради УРСР від 25 грудня 1990 p. постановою Кабінету Міністрів
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України від 29 липня 1991 p. №114, Дисциплінарним стату​том органів внутрішніх справ України, затвердженим Ука​зом Президії Верховної Ради УРСР від 29 липня 1991 р. На думку В. Воловика, який дослідив особливості правового ста​тусу військовослужбовців і співробітників органів внутрішніх справ, є підстави віднести суспільні відносини, пов'язані з застосуванням праці військовослужбовців, до предмета адмі​ністративного права, оскільки при цьому має місце високий ступінь їх особистої залежності по службі, і відповідні тру​дові відносини виникають між цими військовослужбовця​ми та державою в цілому, а не конкретною державною уста​новою, а суспільні відносини, пов'язані з застосуванням праці співробітників органів внутрішніх справ — до предмета тру​дового права, оскільки при цьому має місце невисокий ступінь їх особистої залежності по службі, а їх трудові відно​сини виникають між конкретним органом внутрішніх справ, а не з державою в цілому (Воловик В. Про галузеву на​лежність правовідносин, пов'язаних з застосуванням праці мілітаризованих державних службовців // Право України. - 1999. - №2. - С. 96-98).
Проте Верховний Суд України з цього питання має іншу думку. Так, при касаційному вирішенні справи X., котрий був звільнений з органів внутрішніх справ за п. 66 "е" Поло​ження про проходження служби рядовим і начальницьким складом органів внутрішніх справ України (за порушення дисципліни), судова колегія в цивільних справах вважала, що суд дійшов обгрунтованого висновку, що накази про звільнення X. є незаконними. Разом з тим касаційною ухва​лою було виключено із резолютивної частини рішення суду посилання на те, що X. має бути поновлений на попередній посаді начальника відділу Керченського міського управлін​ня ГУ МВС. Судова колегія мотивувала це рішення тим, що згідно з п. 21 Положення особи, які належать до складу органів внутрішніх справ України, зобов'язані проходити службу там, де це викликається інтересами служби й застережено в наказах прямих начальників. Тому визначення судом місця проходження служби особи, на яку поширюється дія названо​го Положення та Дисциплінарного статуту органів внутрішніх справ України, суперечить чинному законодавству (Вісник Верховного Суду України.-1998. -№4.-С. 19-20). Звер​тає на себе увагу те, що таке твердження судової колегії су​перечить постанові Пленуму Верховного Суду від 1 листо-

32
пада 1996 p. №9 "Про застосування Конституції України при здійсненні правосуддя", де як раз вказані положення розгля​даються як такі, що не можуть застосовуватись, оскільки протирічать ст. 43 Конституції про заборону примусової праці. Слід зазначити, що у демократичній державі, якою є Україна, норми відомчих положень, що регулюють трудові відноси​ни співробітників органів внутрішніх справ, мають бути приведені у відповідність із міжнародними правовими стан​дартами. Не можна розглядати як однорідну службову діяльність військовослужбовців і осіб начальницького і ря​дового складу органів внутрішніх справ. Останні при вступі на посаду укладають трудовий договір і те, що така робота називається "службою" не змінює природи трудових відно​син названої категорії осіб, — вони є найманими працівни​ками з усіма витікаючими юридичними наслідками. Від них не можна вимагати виконання роботи, не обумовленої тру​довим договором при вступі на роботу, не можна примушу​вати працювати з перевищенням загальної норми робочого часу, встановленої в Україні. Як відомо, на практиці це має широке розповсюдження.

Як уже зазначалося, одним із основних принципів права Європейського Союзу є принцип юридичної ясності. Врахо​вуючи важливість для правозастосовчої практики юридич​ної ясності у галузевій приналежності норм, що регулюють трудові відносини названих вище категорій осіб, необхідним видається приділити цьому питанню достатню увагу і місце у новому Трудовому кодексі України. Тут має бути чітко визначена сфера дії трудового права, зокрема, для тих кате​горій працівників, щодо правового регулювання праці яких точаться наукові дискусії, в той час як трудові права люди​ни для них порушуються, і законодавча невизначеність є однією із причин такого становища. Ст. 7 КЗпП України має зазнати суттєвих змін у напрямку конкретизації усіх кате​горій працівників, трудові відносини котрих регулюватимуть​ся спеціальним законодавством, а також встановлення кри​теріїв, меж та обсягу диференціації, допустимої щодо кожної категорії.

Не можна обійти ще одного питання. Трудове право зорієнтоване на колективну працю. Трудова діяльність окре​мої особи — письменника, вченого, художника, що не пов'я​зана із застосуванням найманої праці та яка виконується влас​ними силами, на власний ризик, трудовим законодавством не регулюється. Якщо ж письменник або вчений працюють в
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трудовому колективі видавництва або наукової установи на основі трудового договору (контракту), то мають місце тру​дові відносини, засновані на найманій праці, і внаслідок цьо​го врегульовані трудовим правом.

Перейдемо тепер до питання про правове регулювання праці працюючих власників.

Професор B.I. Нікітінський, який ввів у науковий обіг термін "працюючі власники", доводив, що в предмет трудового права, крім відносин найманої праці, також входять трудові відносини співвласників, які не засновані на застосуванні найманої праці (див. Никитинский В. И., Коршунова Т.Ю. Правовое регулирование трудовых отношений работающих собственников // Государство и право. — 1992. — №6).
У КЗпП України збережений принцип автономного пра​вового регулювання умов праці працюючих власників. Згідно з ч. 2 ст. З КЗпП особливості праці членів кооперативів і їх об'єднань, колективних сільськогосподарських підприємств, селянських (фермерських) господарств, працівників підпри​ємств з іноземними інвестиціями визначаються законодав​ством і їх статутами. Тобто правовий режим праці працю​ючих власників може мати істотні відмінності від умов, перед​бачених трудовим законодавством. Ці особливості можуть поширюватися на регулювання робочого часу і часу відпо​чинку; умов визначення трудової функції, переходу на іншу роботу; підстав і порядку відсторонення від роботи; припи​нення членських відносин; дисциплінарної і матеріальної відповідальності. Однак є суттєве застереження. Гарантії відносно зайнятості, охорони праці, праці жінок, молоді, інвалідів для таких працівників повинні надаватися в по​рядку, передбаченому законодавством про працю.

Потрібно відмітити, що вказана модель не закріплена в законодавстві належним чином. Так, в ст. З не міститься ви​черпного переліку працюючих власників, зокрема, не врахо​вані члени інших колективних підприємств, господарських товариств. Щодо працюючих власників слід було б вжити узагальнюючий термін, що враховує всі види ринкової коопе​рації — праця членів "корпоративних організацій". Не пере​лічені всі категорії працівників, особливості праці яких вста​новлюються спеціальним законодавством (ст. 7 КЗпП). Є істотні протиріччя між ст. З і ст. 21 КЗпП. Передбачається, що всі ці недоліки будуть враховані при підготовці нового Тру​дового кодексу.
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Більш чітко з питання про сферу дії законодавства про працю відносно працюючих власників висловився Пленум Верховного Суду України в п. 35 постанови №9 від 6 листо​пада 1992 р. "Про практику розгляду судами трудових спо​рів" (з доповненнями, внесеними постановою Пленуму Вер​ховного Суду України від 25 травня 1998 p. №15 "Про вне​сения змін і доповнень в деякі постанови Пленуму Верхов​ного Суду України у цивільних справах" (див. Вісник Вер​ховного Суду України. — 1998. — №3. — С. 31)). Пленум роз'яснив, що при вирішенні трудових спорів членів коопе​ративів та їх об'єднань, колективних сільськогосподарських підприємств, селянських (фермерських) господарств судам слід мати на увазі, що:

1) трудові відносини в селянському (фермерському) гос​подарстві визначаються й регулюються його членами (ст. 23 Закону України "Про селянське (фермерське) господар​ство"), а в кооперативах і колективних сільськогосподарських підприємствах можуть бути визначені законодавством про них або їхніми статутами в передбачених ч. 2 ст. З КЗпП межах особливостей праці їхніх членів;

2) чинне законодавство не поширює на випадки виключен​ня з членів кооперативів або колективних сільськогосподар​ських підприємств, звільнення їх із певних посад (роботи), переведення на іншу роботу норми КЗпП, що регулюють пере​ведення на іншу роботу, підстави й порядок припинення трудо​вого договору, в тому числі статті 43, 252 цього Кодексу. Спо​ри з цих питань належить вирішувати виходячи з відповід​них норм законодавства про кооперативи й зазначені підприєм​ства або з норм їхніх статутів чи інших нормативних актів;

3) якщо актами чинного законодавства про кооперативи й колективні сільськогосподарські підприємства або їхніми статутами чи іншими нормативно-правовими актами вре​гульовано питання про трудову дисципліну, види дисциплі​нарних стягнень і порядок їх застосування, то слід виходити з цих актів, а не загальних положень КЗпП;

4) у справах про оплату членам кооперативу чи підпри​ємства вимушеного прогулу в зв'язку з їх незаконним ви​ключенням, звільненням з посади (роботи), переведенням на іншу роботу тощо правила п. 8 ст. 134 і ст. 237 КЗпП застосо​вуються до винних у цьому посадових осіб, притягнутих до участі в справі на підставі ст. 109 ЦПК, у тому разі, коли питання щодо їх матеріальної відповідальності не врегульо-
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вано статутами чи іншими внутрішньогосподарськими нор​мативно-правовими актами, які мають застосовуватися в та​ких випадках (Вісник Верховного Суду України. —1998. — №3.-С.31).

Проводячи порівняльний аналіз правового регулювання трудових відносин в країнах СНД, російські вчені В. Гла-зирін і О.Терпугова дійшли висновку, що питання щодо най​маних працівників вирішено однаково: на них поширюється трудове законодавство незалежно від форми власності підприємства, на якому вони працюють. Відносно регулю​вання трудових відносин, заснованих на членстві в корпора​тивних організаціях, існують дві моделі. За першою моделлю такі відносини регулюються законодавчими актами про відповідний вид корпоративної організації та її статутом (див. ст. З КЗпП України). За другою — вказані відносини регу​люються законодавством про працю з певними особливостя​ми, передбаченими законодавством і установчими договора​ми, а також локальними актами відповідних корпоратив​них організацій (див. ст. 2 КЗпП Республіки Білорусь; ст. З КЗпП Республіки Молдова) (див. Глазырин В., Терпугова Е. Правовое регулирование труда в негосударственных органи​зациях в странах СНГ (аналитический обзор) / / Право и экономика. - 1998. - №9. - С. 67-74).
Імовірно, що перспективи розвитку трудового права по​лягають у встановленні диференціації не за категорією най​маних працівників, а в залежності від того, .про яку працю йдеться — найману, залежну від роботодавця, чи самостійну, незалежну, коли працюючий сам для себе виступає робото​давцем. Трудове право являє собою систему норм, котрі містять комплекс, з одного боку, гарантій для найманого працівника, з другого, — певних обмежень для роботодавця. Ясно, що така мвдель є прийнятною лише для першої категорії праців​ників — найманих — і цілком є неприйнятною для другої категорії — самостійних, незалежних працюючих. Працюючі співвласники можуть врегулювати процес своєї праці, однак це право належить тільки їм самим, оскільки їхня трудова діяльність юридичне ні від кого іншого не залежить. Слід підкреслити, саме юридичне не залежить, оскільки економічна залежність має місце для усього суспільства рівною мірою. Разом з тим для інших галузей права — соціального забез​печення, податкового — не може мати значення організацій​но-правова форма, у якій відбувається праця. Сплата податків,
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страхових платежів до фондів соціального забезпечення по​винні будуватися на рівних засадах.

Потрібно відмітити, що в останні десятиріччя на Заході спостерігається експансія трудового права, поширення де​яких його захисних положень на так званих автономних (не​залежних) працівників (ремісників, дрібних торговців, осіб вільних професій), а також на членів виробничих коопера​тивів, сімейних підприємств, на державних службовців. Ок​ремі норми трудового права застосовуються до поліцейських і військовослужбовців.

Очевидно, що тенденція до розширення сфери дії трудового права в країнах з розвиненою ринковою економікою збережеться і надалі, як вважає професор І.Я. Кисельов, котрий пише про можливість подальшого розширення сфери дії трудового права, і, зрештою, навіть зміни предмета його регулювання, яким стане застосування праці як залежних, так і незалежних працівників, співучасників колективної власності різних видів, зайнятих у трудовому і виробничому процесі. Але це питання майбутнього (див. Киселев И. Я. Зарубежное трудовое право: Учеб. для вузов. — М.: Изд. группа "ИНФРА-М - НОРМА", 1998. - С. 11).
Це досить дискусійне питання. Мова йде не про те, що буде записано у законі, а про те, що має бути там встановле​но. Адже відомо, тільки той закон правовий, що відповідає реальним суспільним потребам, і тільки такий закон діє. Можна досхочу рекламувати норми діючого трудового за​конодавства про гарантії, наприклад, щодо необгрунтованої відмови у прийнятті на роботу (зокрема вагітній жінці), обо​в'язкового встановлення власником неповного робочого часу на вимогу певної категорії працівників, погоджувальної форми укладення контракту, обмеження надурочних годин тощо, але ж вони не діють, бо не відповідають реаліям. Оче​видно, що вагітній жінці потрібно шукати соціального захисту не у роботодавця, а у держави. У роботодавця всі повинні працювати, такий роботодавець буде вигідний і громадян​ському суспільству, і державі.

Всі трудові відносини, що становлять предмет трудового права, утворюють складну систему, в якій виділяється систе​ма індивідуальних відносин трудового найму і система ко​лективних трудових відносин. Критерієм для виявлення всіх елементів в цій системі виступає структура трудової діяль​ності, що склалася в суспільстві.
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Індивідуальні трудові відносини характеризуються без​посереднім зв'язком між працівником і роботодавцем. Го​ловна їх мета — виконання працівником певної трудової функції. Елементами цих відносин виступають усі ланки суспільних зв'язків, без яких індивідуальні трудові відноси​ни не можуть нормально функціонувати. Потрібно відміти​ти, що не всі елементи є однопорядковими, зв'язки між ними носять складний, супідрядний характер. Особливе місце в цій системі займають відносини, що опосередковують трудовий договір між працівником і роботодавцем. Ці відносини можна розглядати як у вузькому, так і в широкому значенні. У широкому значенні трудовий договір є базою, основою всіх інших індивідуальних трудових відносин — щодо оплати праці, робочого часу, дисципліни праці тощо. Всі названі відно​сини виникають і протікають тільки в рамках дії трудового договору, з його припиненням припиняються і всі елементи, що його становлять. Навіть випадки невчасного розрахунку з працівником, трудові спори про незаконне звільнення по​в'язані з минулими трудовими відносинами в рамках тру​дового договору. Розглядаючи трудовий договір у вузькому значенні, потрібно обмежитися відносинами щодо його укла​дення, зміни і припинення. Це — ядро всіх індивідуальних відносин трудового найму.

До індивідуальних трудових відносин, на нашу думку, належать відносини щодо: професійної орієнтації і професійного добору кадрів, що здійснюється роботодав​цем; укладання, зміни та припинення трудового договору;

відсторонення працівників від роботи роботодавцем; нор​мування праці у рамках трудового договору; оплати праці;

робочого часу; часу відпочинку; охорони здоров'я праців​ників у процесі праці; дисципліни праці; оцінки результатів праці та атестації працівників; професійного навчання працівників і підвищення їхньої кваліфікації; дисципліна? ног відповідальності працівників; матеріальної відповідаль ності сторін трудового договору.

Відносини щодо дисциплінарної і матеріальної відпо​відальності є охоронними за своєю соціальною спрямованіс​тю, однак реалізуються в рамках трудового договору, який охоплює всю систему індивідуальних трудових відносин (див. Мацюк А.Р. Трудовые отношения развитого социалистиче​ского общества. — К.: Наукова думка, 1984. — С. 139).
Колективні трудові відносини. У науці трудового права
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прийнято включати в систему суспільних відносин, що ста​новлять предмет трудового права, крім власне трудових відно​син, також велику групу відносин, тісно пов'язаних з трудо​вими, які передують, супроводять або витікають з останніх. До них відносять — організаційно-управлінські відносини в сфері праці; відносини щодо забезпечення зайнятості, проф​орієнтації і працевлаштування; відносини щодо професій​ного відбору, професійної підготовки й підвищення кваліфі​кації кадрів безпосередньо на виробництві; соціально-парт​нерські відносини; відносини щодо нагляду і контролю за охороною праці й дотриманням трудового законодавства; від​носини щодо розгляду трудових спорів. Професор К.Н. Гусов і професор В.Н. Толкунова називають також організаційно-управлінські відносини профспілкового органу на вироб​ництві або іншого уповноваженого працівниками органу з роботодавцем, його адміністрацією (з приводу поліпшення умов праці, застосування норм трудового права, прийняття і застосування локальних норм трудового права, захисту прав трудящих), а також відносини щодо матеріальної відпові​дальності учасників трудового відношення за шкоду, заподіяну з вини однієї сторони іншій (див. Гусов К.Н, Толкунова В.Н. Трудовое право России: Учебник. — 2-е изд., доп., испр. — М.: Юристь, 1997. - С. 12-16).
Професор Р.З. Лівшиць до відносин, що передують тру​довим, відносить відносини на ринку праці щодо забезпе​чення зайнятості; до відносин, функціонуючих одночасно з трудовими — відносини щодо участі трудящих в управлінні виробництвом, щодо колективних переговорів, щодо укладення і виконання колективного договору, щодо встановлення умов праці, з охорони праці, щодо контролю і нагляду за дотри​манням трудового законодавства, з вирішення колективних трудових спорів, з участі профспілок у регулюванні трудо​вих відносин. За термінологією Міжнародної Організації Праці ці відносини отримали назву колективних трудових відносин на відміну від індивідуальних трудових відносин за участю працівника. Колективні трудові відносини покли​кані обслуговувати відносини найманої праці. До відносин, які можуть слідувати за трудовими, належать відносини щодо вирішення трудових спорів у питаннях здійснення тих або інших виплат (наприклад, виплати вивільненому працівни​кові середнього заробітку у встановлених межах на період до працевлаштування) (див. Трудовое право России: Учеб.
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для вузов / Отв. ред. проф. Р.З. Лившиц и проф. Ю.П. Орлов​ский. - М.: Изд. группа "ИНФРА-М - НОРМА", 1998. -С.21).
Розвиток нових економічних умов, наявність нової зако​нодавчої бази, нові суспільні відносини змушують переос​мислити юридичну природу названих відносин, їх місце в загальній системі права, а також у предметі трудового права.

Передусім про відносини зайнятості й працевлаштуван​ня. Ці відносини є комплексними за своєю юридичною при​родою і входять у предмет адміністративного права, трудово​го права і права соціального забезпечення.     ;
Відносини між підприємствами і державною службою зайнятості є адміністративно-правовими, оскільки служба зайнятості наділена владними повноваженнями по відно​шенню до підприємства. Підприємство зобов'язане: виділя​ти певну кількість робочих місць у рахунок броні, праце-влаштовувати на ці місця працівників за направленням служ​би зайнятості; обладнати спеціальні робочі місця для інва​лідів і забезпечити їх реальне введення в дію шляхом праце​влаштування інваліда. За недотримання таких обов'язків на підприємство накладаються штрафні санкції: у разі відмови в прийнятті на роботу раніше заявлених фахівців — відшко​дувати службі зайнятості всі витрати по працевлаштуван​ню, профпідготовці, перепідготовці, виплаті допомоги по без​робіттю такому фахівцю. А також підприємство зобов'язане надавати службі зайнятості всю інформацію про наявність вакантних місць, вивільнення працівників, простої підприєм​ства, використання працівників з неповним робочим часом.

Відносини між підприємствами і державною службою зайнятості щодо бронювання робочих місць для працевлаш​тування осіб за направленням служби зайнятості; спеціаль​ного обладнання робочих місць для інвалідів і їх праце​влаштування; надання інформації службі зайнятості про рух і використання робочої сили; виплати штрафу за порушен​ня законодавства про зайнятість — є адміністративно-пра​вовими і регулюються нормами адміністративного права.

Відносини між підприємствами і Державним фондом сприяння зайнятості щодо страхування від безробіття праців​ників підприємства, а також відносини між службою зайня​тості й громадянами щодо надання послуг з працевлашту​вання, профорієнтації, підшукування відповідної роботи, проф-навчання, перенавчання, підвищення кваліфікації, надання
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статусу безробітного з виплатою допомоги по безробіттю, а також матеріальної допомоги в період профпідготовки за рахунок коштів Державного фонду сприяння зайнятості є соціально-забезпечувальними і входять у предмет права со​ціального забезпечення.

Об'єктивною основою для виникнення соціально-забезпе​чувальних відносин і відмежовування їх від інших суспіль​них відносин, врегульованих правом, виступають соціальні ризики, при яких особа втрачає роботу, кошти для існуван​ня з незалежних від неї причин. Соціальними ризиками ви​ступають вікова або фізіологічна непрацездатність (досяг​нення пенсійного віку або встановлення інвалідності), хво​роба, втрата роботи, втрата годувальника тощо. Для здійснен​ня соціального забезпечення держава створює соціальні фон​ди, кошти яких формуються як за рахунок страхових внесків роботодавців і працівників (Пенсійний фонд, Фонд соціаль​ного страхування, Державний фонд сприяння зайнятості), так і за рахунок інших джерел (Фонд соціального захисту інвалідів, державний та комунальний бюджети). Ще однією ознакою соціально-забезпечувальних відносин є неодмінна участь у них держави в особі спеціально уповноважених органів: органів соціального захисту, державної служби зай​нятості або соціальних фондів. Нарешті, для соціальне забез​печувальних відносин характерне використання методу соці​ального подання послуг, виплат, а також принципу соціальної солідарності при розподілі соціальних коштів. Всі названі ознаки мають місце при здійсненні службою зайнятості по​слуг громадянам.

Третя група відносин у сфері зайнятості й працевлашту​вання складається між працівником і підприємством щодо укладення трудового договору на основі направлення служ​би зайнятості. Сюди також входять відносини з викорис​тання працівників на сезонних, громадських роботах за на​правленням служби зайнятості. У таких випадках укладається трудовий договір і на працівника поширюється трудове за​конодавство. Вказані відносини складають предмет трудо​вого права.

У предмет трудового права також входять відносини, що витікають з укладення колективного договору і колектив​них угод, щодо створення додаткових робочих місць всере​дині підприємства для працівників, котрі потребують соці​ального захисту — інвалідів, жінок з малолітніми дітьми,
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багатодітних сімей, молодих працівників, з організації навчан​ня і перенавчання за рахунок коштів підприємства праців​ників, що вивільнюються; з поділу одного робочого місця (посади) між двома працівниками з метою недопущення скорочення працівників.

У сучасний період відбувається "реконструкція" відно​син, тісно пов'язаних з трудовими. Передусім з цих відносин виділилася і за новим соціальним змістом, і за законодавчим забезпеченням група колективних трудових відносин. На нашу думку, цю групу складають відносини: соціального парт​нерства; з участі трудових колективів у встановленні колек​тивних умов праці; з участі трудових колективів в управлінні організаціями; щодо укладення і виконання колективного договору і колективних угод на галузевому, регіональному і національному рівнях; щодо діяльності професійних спілок та інших органів представництва трудових колективів у соці​ально-трудових відносинах та із застосування трудового за​конодавства; з приводу утворення об'єднань роботодавців та їхньої діяльності; з вирішення індивідуальних і колектив​них трудових спорів.

У 1978 p. ідея колективних трудових відносин була сфор​мульована в науці трудового права професором С.А. Івано​вим, професором Р.З. Лівшицем, професором Ю.П. Орлов​ським (див. Иванов С.А., Лившиц Р.З., Орловский Ю.П. Со​ветское трудовое право: вопросы теории. — М., 1978; Ива​нов С.А., Лившиц Р.З. Личность в советском трудовом праве.
— М., 1982). У 1984 р. ідея була підтримана і розвинена А. Р. Мацюком (див. Мацюк А.Р. Трудовые правоотношения развитого социалистического общества. — К.: Наукова дум​ка, 1984). Цими вченими було обгрунтовано однорідність і цілісність предмета трудового права, дано глибоке обгрунту​вання колективно-трудових відносин, саме трудовий харак​тер відносин між трудовим колективом, комітетом профспіл​ки і підприємством; доведено, що предмет трудового права складають індивідуальні й колективні трудові відносини.

Не всі вчені сприйняли цю позицію. Зокрема, професор А.С. Пашков вважав, що колективні відносини носять лише організаційний характер щодо встановлення умов праці й не можуть бути визнані трудовими відносинами нарівні з індивідуальними трудовими відносинами (див. Пашков А.С. Проект нового Трудового кодекса // Государство и право.

- 1995. - №3. - С. 81).
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Виробництво матеріальних і духовних благ здійснюєть​ся колективною працею, шляхом об'єднання зусиль трудя​щих. Колективний характер праці має базовий, об'єктивний характер. Колективна трудова діяльність утворює реальну систему суспільних зв'язків — відносин. У сфері колектив​них трудових відносин виникають колективні інтереси, які реалізуються в названих вище відносинах. Потрібно підкрес​лити визначальне значення колективних інтересів саме в сфері праці як матеріальної основи, загальної умови люд​ського суспільства, особливо в умовах глобалізації економі​ки, розширення міжнародних зв'язків. Такі інтереси в сфері праці врегульовані правом і знаходять своє вирішення в організаційно-правовому механізмі їх узгодження, що все більш розширяється, взаємодії, нарешті, у захисті.

Колективні трудові відносини характеризуються наявніс​тю колективних суб'єктів, які будучи визнані правом, отри​мали свій реальний правовий статус. Створено нове законо​давство, прийнято закони України "Про колективні догово​ри і угоди", "Про підприємства в Україні", "Про оплату праці", "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)", "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності", які створили легальну базу для функціонуван​ня колективних трудових відносин. Україна ратифікувала Конвенцію МОП №98 про застосування принципів права на організацію і ведення колективних переговорів (1949 p.) (Бю​летень Мінпраці. - 1994. - №9-10), Конвенцію МОП №154 про сприяння колективним переговорам (1981 p.) (Постано​ва Верховної Ради України №3932—12 від 4 лютого 1994 p. // Відомості Верховної Ради України. — 1994. — №23. — Ст. 165; Бюлетень Мінпраці. — 1994. — №6), Конвенцію №144 про тристоронні консультації для сприяння застосуванню міжнародних трудових норм (набула чинності для України 16 травня 1995 p.) (Закони України. Міжнародні договори України. - Т. 14. - К., 1999. - С. 215-218).
Суттєвою особливістю сучасного періоду є те, що з розвит​ком соціального партнерства колективні відносини вийшли за рамки підприємств і створили нову соціально-трудову вертикаль, що пронизує тканину трудових відносин від рівня конкретного підприємства до загальнонаціонального рівня.

У соціальному партнерстві держава виконує особливу роль — встановлення у законодавстві мінімальних стандартів і гарантій у сфері трудових відносин, а також здійснює пря-
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ме регулювання певних відносин і передбачає судовий за​хист у всіх випадках порушення трудових прав працівників і трудових колективів.

З прийняттям законів України "Про соціальне партнер​ство", "Про трудові колективи", "Про об'єднання робото​давців", проекти яких розробляються, буде закінчено фор​мування правової бази — основи для реалізації колектив​них трудових відносин.

Колективні трудові відносини — це середовище буття індивідуальних трудових відносин. Вони зайняли рівно​правне місце з індивідуальними трудовими відносинами. Більше того, індивідуальні трудові відносини за тією право​вою моделлю, котра складається у даний час, не можуть існу​вати без колективних правовідносин, оскільки для всіх ро​ботодавців є обов'язковими зобов'язання, які визначені Ге​неральною, галузевою, регіональною угодами, а також колек​тивним договором (інша справа, що зміст колективних угод поки що далекий від необхідного, але це питання вдоскона​лення правового регулювання, а не суті самої правової мо​делі). Слід визнати, що організаційний елемент властивий не тільки колективним правовідносинам, але рівною мірою й інди​відуальним. Що являють собою інститути оплати праці, дис​ципліни праці, робочого часу як не організацію індивідуаль​них трудових відносин? За всіма елементами індивідуаль​них трудових відносин простежується зв'язок з колективни​ми трудовими відносинами.

Може викликати заперечення висновок про включення відносин з розгляду індивідуальних і колективних трудових спорів (конфліктів) до складу колективних відносин, проте мова йде про досудовий розгляд трудових спорів: індивіду​альних — комісіями у трудових спорах, колективних — примирними комісіями, трудовим арбітражем, незалежними посередниками. Видається, що комісії у трудових спорах, як орган розгляду індивідуальних трудових спорів, вичерпали себе і не має потреби зберігати їх у новому КЗпП. Їхній авторитет завжди був низьким, а тепер з прийняттям Кон​ституції України з'явилася легальна можливість звертатися працівникам безпосередньо до суду за вирішенням трудово​го спору. Відносини щодо розгляду трудових спорів харак​теризуються усіма особливостями, характерними для колек​тивних відносин, їх розгляд здійснюється колективними органами, що спеціально створюються на підприємстві, і ко-
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лективними методами, які виявляються в колегіальному по​рядку розгляду, і у колегіальному прийнятті рішень.

Відносини з нагляду і контролю за дотриманням законо​давства про працю відносяться не до предмета трудового права, а до предмета права адміністративного, що переконливо довів А.Р. Мацюк ще у 1984 році (див. Мацюк А.Р. Цит. раб. — С. 102-103).
§ 1.2. Особливості методу трудового права в умовах формування ринкових відносин
Якщо при характеристиці предмета трудового права не​обхідно визначити, що або яке коло суспільних відносин ре​гулює дана галузь права, то метод трудового права відпові​дає на питання, як, якими способами, засобами проводиться це регулювання. Метод галузевого правового регулювання (метод галузі права) — це сукупність заходів, способів і форм вираження специфічних регулятивних властивостей і функцій, притаманних нормам даної галузі (Нерсесянс B.C. Общая теория права и государства. Учеб. для юридических вузов и факультетов. - М.: Изд. группа "ИНФРА-М - НОРМА", 1999. — С. 437). Метод правового регулювання має суттєве і навіть визначальне значення для окреслення предмета га​лузі права. За висновком професора С.С. Алексеева, метод правового регулювання залишається головним і таким, що визначає у концентрованому вигляді юридичні особливості галузі (Алексеев С.С. Структура советского права. — М.:Юрид.лит., 1975. - С. 176).
У загальній теорії права метод регулювання суспільних відносин характеризується наступними рисами:

1) порядком виникнення, зміни і припинення правовід​носин;

2) загальним юридичним становищем учасників право​відносин;

3) характером встановлення прав і обов'язків;

4) засобами, що забезпечують виконання обов'язків (санк​ціями).

В науці трудового права під методом розуміється спосіб, спеціальний правовий процес, за допомогою якого право впли​ває на суспільні відносини, встановлюються права і обов'яз​ки, характер взаємовідносин суб'єктів, правові засоби впли​ву в разі порушення прав і обов'язків (див. Прокопенко B.I.
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Трудове право України: Підручник. — X.: Фірма "Консум", 1998. - С. 20).
Методу трудового права властивий договірний характер праці та встановлення його умов. Найбільш поширеною підста​вою виникнення трудових правовідносин є трудовий договір (контракт). В умовах переходу до ринкових відносин підви​щується значення договорів — як колективних договорів і угод, так й індивідуальних договорів, у регулюванні трудо​вих прав і обов'язків, умов праці та її оплати, соціально-побутового забезпечення працівників. Договірний спосіб ре​гулювання поєднується з рекомендаційним та імперативним способами.

Заслуговує на увагу питання про специфіку співвідно​шення в трудовому праві імперативного і диспозитивного методів. Проблема полягає у визначенні співвідношення імпе​ративних і диспозитивних норм: в яких випадках застосову​вати формулу "повинен", "зобов'язаний", а в яких — "може". Зокрема, це питання пов'язане із загальним юридичним ста​новищем суб'єктів трудового права — співвідношенням сторін при укладанні трудового договору.

У науці трудового права традиційно прийнято вважати, що при укладанні трудового договору сторони юридичне рівні. Проте такий наголос мало що пояснює реальний стан із забезпеченням прав людини у сфері найманої праці. Юри​дична рівність має позитивне значення лише за умови еко​номічної та соціальної рівності. Таке становище до деякої міри існувало в адміністративно-плановій економіці, коли функціонували всі підприємства, було досить робочих місць і не було безробіття в його сучасних масштабах. Однак з переходом до ринкової економіки, особливо в умовах еконо​мічної кризи, слід беззаперечно визнати, що роботодавець і найманий працівник не рівні, роботодавець сильніший, особ​ливо якщо це платоспроможний роботодавець, а стан на рин​ку праці такий, що пропозиція робочої сили значно переви​щує попит. Тому всі положення законів, що направлені на захист прав працівників, повинні бути сформульовані не як можливість для сторін (сторони можуть...), а як обов'язок роботодавця, щоб у такий спосіб виключити двозначність у правовому вирішенні питання. Думається, що становище сторін при укладенні трудового договору характеризується не рівністю, а свободою вибору. Це більш відповідає реаліям, бо юридична рівність у сфері найманої праці не дає сьогодні
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рівності соціальної, і працівник потребує правового захисту. Харківський вчений В. Жернаков слушно приходить до ви​сновку, що "примус до праці треба шукати не в правовій, а в соціально-економічній сфері" (Жернаков В. Свобода праці як принцип сучасного трудового права України // Право України. - 1999. - №3. - С. 34).
У процесі трудових відносин працівник повинен підко​рятися волі роботодавця. Разом з тим обидві сторони трудо​вого договору повинні підкорятися в процесі праці прави​лам внутрішнього трудового розпорядку.

Характер встановлення прав і обов'язків суб'єктів тру​дових правовідносин характеризується, по-перше, участю тру​дових колективів, профспілкових органів або інших уповно​важених на представництво трудовими колективами органів у встановленні й застосуванні умов праці найманих праців​ників, та, по-друге, поєднанням централізованого і локально​го регулювання трудових відносин. Централізоване регулю​вання передбачає закріплення мінімального рівня гарантій трудових прав працівників — так званих соціальних стан дартів. При цьому в прийнятих нормативно-правових ак​тах містяться як імперативні, так і рекомендаційні норми, які конкретизуються за допомогою локальних норм у колектив​ному договорі, правилах внутрішнього трудового розпоряд​ку, положеннях про преміювання, положеннях про винагоро​ду за підсумками роботи за рік та в інших локальних нор​мативно-правових актах. У ринкових умовах буде розширю​ватися зона диспозитивного методу і, як наслідок, зростатиме роль локальної нормотворчості. Очевидно, потрібно стерег​тися перегину в бік диспозитивного методу. Це здатне ви​кликати порушення прав працівників. У законодавстві по​винні бути чітко сформульовані положення, які не можуть бути змінені на шкоду працівникові.

У зв'язку з цим заслуговує на увагу зарубіжна практика. Так, в новому Трудовому кодексі Угорщини (1992 p.), який характеризується як "кодекс конвергенції соціалізму і капі​талізму" і підготовлений на високому професійному рівні, виділені наступні різновиди норм:

— абсолютно імперативні норми, які не можна змінюва​ти як у бік підприємців, так і працівників;

— абсолютно диспозитивні норми, які діють, якщо сторо​ни не домовилися про інше. У таких випадках допускається пониження нижчої межі прав працівників, тобто погіршення
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їх положення порівняно із законодавством, якщо сторони, в тому числі сам працівник, згодні;

— відносно імперативні. Ці норми можуть бути в трьох варіантах:

1) норми не можна змінювати на шкоду працівника, але можна — на шкоду наймача;

2) норми не можна змінювати на користь працівника, але можна погіршувати його становище порівняно із зако​нодавством;

3) норми не можуть погіршувати становище працівників порівняно із законодавством, але можуть поліпшувати рівень правових гарантій для працівників (Киселев И.Я. Цит. раб. - С. 215-216).
Методу трудового права властива своя специфіка захис ту трудових прав і забезпечення виконання обов'язків. У перехідний до ринку період повинна посилюватися захисна функція профспілок. Для захисту трудових прав працівників на підприємствах обираються комісії з трудових спорів, роз​ширено судовий захист трудових прав громадян. У перспек​тиві планується створення спеціалізованих трудових судів. У даний час згідно з Конституцією України працівник має право оскаржити до суду будь-яке порушення норм трудо​вого законодавства. Нагляд і контроль за додержанням зако​нодавства про працю, охорону здоров'я працівників на ви​робництві здійснюють органи, котрі діють за межами підпри​ємства і не залежать від власника або уповноваженого ним органу. Належне виконання працівниками трудових обо​в'язків забезпечується заходами дисциплінарної та матері​альної відповідальності.

Таким чином, особливостями методу трудового права є: поєднання централізованого і локального регулювання су​спільних відносин у сфері праці; поєднання договірного, ре​комендаційного та імперативного способів регулювання;

участь працівників у правовому регулюванні праці через трудові колективи, профспілкові або інші уповноважені на представництво трудовим колективом органи; свобода вибо​ру сторін при укладенні трудового договору з підляганням їх в процесі праці правилам внутрішнього трудового розпо​рядку; наявність специфічних способів захисту трудових прав і забезпечення виконання трудових обов'язків.
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§ 1.3. Система трудового права і система трудового законодавства
Систему трудового права утворюють всі діючі юридичні норми, що регулюють суспільні відносини, які становлять предмет даної галузі права.

Структура системи трудового права — це об'єктивно зумовлена внутрішня організація галузі права, що виявляється в єдності, узгодженності й розподілі правових норм за інсти​тутами та іншими галузевими структурними утвореннями.

Системність — закономірна, неодмінна властивість об'єк​тивного права. Її деформація, руйнування — аномалія, "хво​роба" права, яка може звести нанівець його регулятивні мож​ливості, перешкодити очікуваному законодавцем соціально​му результату. Соціальне призначення, соціальна суть систе​ми права — служити нормативною базою, підмурівком дер​жавного забезпечення певних суспільних відносин, ціле​спрямованого впливу на них (Рабінович П.М. Основи за​гальної теорії права та держави. — К., 1994. - С. 94—95).
У науці трудового права склалася загальна думка про те, що система трудового права структурно складається з За​гальної та Особливої частин. Усі правові норми, що визнача​ють загальні положення в регулюванні праці, належать до Загальної частини. Це норми, що визначають предмет, метод, принципи трудового права тощо.

До Особливої частини традиційно відносили правові інститути, що регулюють окремі елементи трудових відноси​ни, а також відносини, тісно пов'язані з трудовими: забезпе​чення зайнятості й працевлаштування; трудовий договір;

робочий час; час відпочинку; нормування праці; оплата праці;

матеріальна відповідальність сторін трудового договору;

дисципліна праці; охорона праці; пільги для осіб, які сумі​щають роботу з навчанням; трудові спори; нагляд і кон​троль за додержанням законодавства про працю.

Є й інші точки зору. Так, на думку П.Д. Пилипенка, поділ трудового права на Загальну і Особливу частини носить штучний характер (див. Трудове право України: Курс лекцій / За ред. П.Д. Пилипенка. - Львів: Вільна Україна, 1996. -С.15).
Немає між авторами єдності з приводу приналежності окремих правових інститутів до Загальної або Особливої частини.
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Разом з тим розвиток трудового права в постсоціалістич-них та індустріальне розвинутих державах свідчить про но​вий підхід до системи трудового права. Зокрема, заслуговує аналітичного дослідження Трудовий кодекс Угорщини (1992), про який згадувалося вище, котрий синтезував усі позитивні надбання попереднього угорського трудового права і поло​ження трудового законодавства розвинених країн Заходу, передусім ФРН, тобто країн так званого ринкового капіталізму, чітко зорієнтованих на соціальну ринкову економіку. Трудо​вий кодекс Угорщини являє собою європейський тип трудо​вого права, для якого є характерним одночасне визнання ролі капіталу, приватної власності, прерогативи підприємців і не менш важливої ролі праці, профспілок, трудових колективів, встановлення чисельних обмежень господарської влади (Киселев И. Я. Цит. раб. — С. 214). Цей Кодекс складається з таких частин: загальні положення; колективні трудові відно​сини; індивідуальні трудові відносини, трудові спори; заключ​ні та перехідні положення.

Професор І. Я. Кисельов в основу свого монографічного дослідження "Зарубежное трудовое право" по суті поклав структуру сучасного трудового права, в якому виділяє за​гальні положення; індивідуальне трудове право; колективне трудове право; процесуальне трудове право; колізійне тру​дове право.

Ці ідеї заслуговують найуважнішого вивчення, бо відпові​дають і реальному розвиткові трудових відносин в Україні, а також тенденції до уніфікації моделей правового регулю​вання на міжнародному рівні, зокрема європейському.

З урахуванням викладеної аргументації про зміст пред​мета трудового права, ми вважаємо, що структура трудо​вого права України, що формується, складається з трьох частин: загальні положення; індивідуальне трудове право;колективне трудове право.

Загальні положення містять норми, що визначають пред​мет, сферу дії, функції трудового права, принципи правового регулювання, єдність і диференціацію, суб'єктів трудового права, їх правовий статус. Належне місце в загальних поло​женнях має бути відведено нормам, які закріплюють право на працю, його поняття, зміст, гарантії.

Індивідуальне трудове право включає такі правові інсти​тути: трудовий договір; нормування праці; оплата праці;

робочий час; час відпочинку; охорона здоров'я працівників
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на виробництві; дисципліна праці; оцінка результатів праці та атестація працівників; навчання і підвищення кваліфі​кації працівників; дисциплінарна відповідальність працівни​ків; матеріальна відповідальність сторін трудового договору.

Колективне трудове право включає правові інститути:

соціальне партнерство; правовий статус трудових колективів;

правовий статус профспілок та інших органів представницт​ва трудового колективу; правовий статус об'єднань робото​давців; колективний договір і колективні угоди; вирішення трудових спорів.

Не важко помітити, що правові інститути не завжди співпадають із видами трудових відносин, котрі складають предмет трудового права і викладені у відповідному розділі підручника. Це, на нашу думку, пояснюється тим, що окремі правові інститути здійснюють правову регламентацію кількох видів трудових відносин. Так, у рамках правового інституту трудового договору здійснюється правове регулювання відно​син з правової орієнтації професійного добору кадрів, яке проводиться роботодавцем, укладання, зміни і припинення трудового договору, відсторонення працівника від роботи. У той же час, деякі відносини перебувають під впливом не од​ного, а декількох правових інститутів. Це особливо прояв​ляється щодо правового регулювання колективних відносин, серед яких лише відносини щодо вирішення трудових спорів охоплюються безпосередньо інститутом " Вирішення трудових спорів", який у свою чергу поділяється на два підінститути:

"Індивідуальні трудові спори" і "Колективні трудові спори". Інші колективні відносини зазнають впливу тією чи іншою мірою усіх названих інститутів колективного трудового права.

Зрозуміло, викладена структура трудового права далека від досконалості, однак вона складена з урахуванням нового законодавства і тенденцій розвитку сучасного трудового права. Система трудового права не є застиглим конгломератом пра​вових норм, вона динамічна, знаходиться в розвитку під впли​вом нових економічних і соціальних відносин і зазнає змін. Переважна більшість дослідників поділяють точку зору про те, що система права носить об'єктивний характер, і в силу цього її розвиток обумовлює відповідну трансформацію сис​теми законодавства, що створюється законодавцем (Теория государства и права: Учебник / Под ред. В.К. Бабаева. — М.: Юристъ, 1999. — С. 406). Трансформація системи трудо​вого права під впливом процесів інтеграції, диференціації,
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поширення сфери правового регулювання тягне за собою зміни системи трудового законодавства.

Система трудового законодавства, на відміну від систе​ми трудового права, що містить правові норми, являє собою сукупність нормативно-правових актів про працю. Система трудового права співвідноситься з системою трудового зако​нодавства як зміст і форма. Слід констатувати, що сучасна система трудового права вийшла за рамки тієї структури, яка відображена в КЗпП. Це, звичайно, не дивно, адже КЗпП був прийнятий майже ЗО років тому. Зміни, що вносилися до нього, не вплинули на структуру основного трудового закону, вона залишилася "старомодною", мов сукня, що вийшла з моди. Значною мірою нові умови праці регламентуються більш сучасними законами та підзаконними нормативно-право​вими актами, тому далеко не всі названі правові інститути відображені у КЗпП. Проте не було і не має чистого збігу між системою права і системою законодавства у традиційному його розумінні, якщо навіть відкинути усі нові тенденції. Так, у системі трудового права є інститут "Охорона праці", а в КЗпП йому відповідають три глави — "Охорона праці" (глава XI), "Праця жінок" (глава XII) і "Праця молоді" (гла​ва XIII). Не є самостійним інститутом глава VII "Оплата праці". Правовому інституту "Матеріальна відповідальність сторін трудового договору" не відповідає глава КЗпП. До глави IX входять норми про матеріальну відповідальність працівників за шкоду, заподіяну підприємству, установі, органі​зації, тоді як норми про матеріальну відповідальність влас​ника або уповноваженого ним органу за шкоду, заподіяну працівникові, перебувають у різних главах КЗпП (глава VII "Оплата праці", глава XI "Охорона праці", глава XV "Індиві​дуальні трудові спори"), а також вони містяться в інших нормативно-правових актах і навіть в керівних постановах Пленуму Верховного Суду України (про що мова йтиме далі).

Підводячи підсумок, слід визнати, що прийняття нового Трудового кодексу — нагальна потреба нинішнього стану суспільних відносин у сфері застосування праці, і в його структурі має знайти відображення структура сучасного трудового права, котра відповідає принципам соціальної рин​кової економіки.

Наука трудового права вивчає трудове право шляхом комплексної розробки ефективності правових норм, відповід-
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ності правових моделей реальним суспільним відносинам. Великий внесок у становлення та розвиток науки трудового права зробили такі відомі вчені, як В.М. Догадов, Ф.М. Леві-ант, М.О. Александров, А.А. Абрамова, B.C. Андреев, Б.К. Бегі-чев, Л.Я. Гінцбург, К.П. Горшенін, В.В. Глазирін, К.Н. Гусов, С.О. Іванов, С.С. Каринський, 1-Я. Кисельов, Р.З. Лівшиць, С.П. Маврін, М.В. Молодцов, B.I. Нікітінський, Ю.П. Орлов​ський, А.Є. Пашерстник, О.С. Пашков, А.В. П'ятаков, В.М. Ско-бєлкин, О.В. Смирнов, B.I. Смолярчук, 1.0. Снігірьова, O.I. Ставцева, Л.А. Сироватська, В.М. Толкунова, К.П. Уржин-ський, А.А. Фатуєв, О.С. Хохрякова, 0.1. Цепін, українські вчені — М.Й. Бару, О.Т. Барабаш, Я.І. Безугла, B.C. Венедик​тов, Г. С. Гончарова, П.І. Жигалкін, В. В. Жернаков, І.В. Зуб, Д.О. Карпенко, P.I. Кондратьев, Л.І. Лазор, А.Р. Мацюк, 0.1. Процевський, B.I. Прокопенко, П.Д. Пилипенко, В. Г. Ро-тань, З.К. Симорот, П.Р. Стависький, Б.С. Стичинський, Н.М. Хуторян та інші.

Система науки ширша за систему трудового права, оскіль​ки вона вивчає трудове право як галузь права не тільки "із середини", але й "зовні", тобто досліджує найближчі суспільні зв'язки, котрі забезпечують функціонування діючої правової моделі. Зокрема, це стосується проблем забезпечення зайня​тості та працевлаштування, котре здійснюється органами державної служби зайнятості, а також посередницькими фірмами недержавної форми власності; відносин щодо дер​жавного нагляду за додержанням трудового законодавства; розгляду трудових спорів поза рамками підприємств, тобто у судовому порядку. Актуальним є встановлення зв'язків з правом соціального забезпечення та в цілому визначення місця трудового права у соціальному праві. Надзвичайно важливою проблемою науки сучасного трудового права є встановлення рівня відповідності трудових прав, закріпле​них законодавством України, міжнародним стандартам прав людини в галузі праці та вироблення на цій основі рекомен​дацій щодо нормотворчості й правозастосування. Об'єктами дослідження є предмет, метод, джерела трудового права, істо​рія його розвитку, порівняльний аналіз із законодавством зарубіжних країн, перспективи розвитку тощо. Система на​уки трудового права в основному відповідає системі трудо​вого права, однак вона ширша за системи галузі трудового права за своїм предметом та змістом.

Система навчального курсу "Трудове право України"
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значно ширша за систему трудового права. Вона включає розділи про предмет, метод, принципи трудового права, його систему — індивідуальне та колективне трудове право. Крім того, в навчальному курсі вивчаються правові питання за​безпечення зайнятості й працевлаштування, а також нагляду і контролю за додержанням трудового законодавства. Під час розгляду конкретних правових інститутів проводиться по​рівняльно-правовий аналіз національного законодавства про працю з законодавством зарубіжних країн.

§ 1.4. Відмежування трудового права від суміжних галузей права
Трудове право слід відмежовувати від суміжних галузей права (цивільного, адміністративного, аграрного, права со​ціального забезпечення) за його предметом і методом.

До сфери дії цивільного права рівною мірою належать як майнові, так і немайнові відносини незалежно від пов'язаності останніх відносин з майновими (див. Цивільне право. — Ч. 1.— К., 1997. — С. 8—9). Предмет трудового права склада​ють індивідуальні й колективні трудові відносини. Як уже зазначалося, предметом трудових відносин є процес праці, жива праця, а предметом цивільно-правових відносин, зокре​ма тих, що пов'язані із працею і випливають з договору підря​ду, доручення, авторського договору, є матеріалізований ре​зультат праці. За трудовими відносинами працівник зобов'я​зується виконувати роботу певного роду (за конкретною спе​ціальністю, посадою, кваліфікацією), а в цивільно-правових відносинах, пов'язаних із застосуванням праці, виконується індивідуально-конкретне завдання. У трудових відносинах працівник включається до складу трудового колективу під​приємства (установи, організації) і внаслідок цього зобов'я​заний виконувати певну міру праці, підкорятися правилам внутрішнього трудового розпорядку. У цивільно-правових відносинах всі ці моменти відсутні, громадянин виконує зав​дання на свій розсуд і на свій ризик. Тому норми інститутів робочого часу, часу відпочинку, оплати праці, дисципліни праці й дисциплінарної відповідальності на суб'єктів цивіль​но-правових відносин не поширюються. Такі працівники не можуть вимагати надання щорічної відпустки, виплати допо​моги в зв'язку з тимчасовою непрацездатністю, оплати над​урочної роботи та інших гарантій, передбачених законодав-
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ством про працю для суб'єктів трудових відносин. За шкоду, заподіяну роботодавцю при виконанні трудових обов'язків, працівник несе відповідальність на підставі норм трудового права (матеріальна відповідальність), а у цивільно-правових відносинах — на підставі норм цивільного права (майнова цивільно-правова відповідальність).
Трудове право відрізняється від цивільного і за мето​дом правового регулювання. Про метод трудового права вже йшла мова. Характерними рисами методу цивільного права є: юридична рівність сторін; ініціатива сторін при встанов​ленні правовідносин; диспозитивність правового регулюван​ня; можливість вибору варіанта поведінки, що не суперечить чинному законодавству (див. Цивільне право: визначення, поняття, законодавство: Навч.-практ. довідник / За ред. Є.О. Харитонова. - X.: ТОВ "Одісей", 1998. - С. 6).
Схожість трудового й адміністративного права виявляєть​ся в наявності спільних рис предмета і методу правового регулювання. Але саме за предметом і методом вони й від​різняються. До предмета трудового права входять індивідуаль​ні та колективні трудові відносини, яким притаманний орга​нізаційно-управлінський елемент, а предмет адміністратив​ного права утворюють відносини в сфері державного управ​ління, однак трудове право регулює управління в процесі праці всередині підприємства. Тут суб'єкти й об'єкти управ​ління (висловлюючись мовою адміністративного права) по​в'язані договірними відносинами. Працівники самі, як чле​ни трудового колективу, беруть участь в управлінні підприєм​ством. Щоправда, тепер організаційні відносини у сфері соціально-трудових відносин вийшли за рамки організацій, але суттєвою відмінністю у даному разі є відсутність владно​го припису, який видається органами виконавчої влади або органами місцевого самоврядування і є обов'язковим до ви​конання.

Спільність трудового права й аграрного права виявляється в тому, що вони регулюють колективний процес праці. У той же час трудове право регулює трудові відносини найманих працівників (несамостійна праця), а аграрне право — тру​дові відносини власників засобів виробництва — членів ко​лективних сільськогосподарських підприємств, фермерських господарств.

Трудове право пов'язане з правом соціального забезпе​чення, оскільки донедавна відносини щодо соціального за-
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безпечення входили до предмета трудового права. Сьогодні це дві окремі галузі права, між якими є істотні відмінності. Предметом права соціального забезпечення є суспільні відно​сини, що виникають внаслідок реалізації громадянами права на соціальне забезпечення у випадку настання соціальних ризиків, внаслідок яких особа втрачає здоров'я, роботу та засоби до існування через незалежні від неї обставини, а трудові відносини виникають внаслідок реалізації права на працю. Трудове право має справу з працюючими громадя​нами, а право соціального забезпечення — в основному з непрацездатними особами. У трудовому праві виплачується заробітна плата працівникові за виконану ним роботу з фон​ду оплати праці підприємства (установи, організації), а пра​вом соціального забезпечення передбачається виплата пенсій і допомог зі спеціальних централізованих соціальних фондів (Пенсійного фонду, Фонду соціального страхування). Крім того, є відмінності і в методі правового регулювання.

Існує зв'язок трудового права з цивільно-процесуальним правом. Трудові спори розглядаються судом на основі норм цивільно-процесуального права. Якщо в майбутньому будуть створені спеціалізовані трудові суди, як це має місце у краї​нах з розвинутою ринковою економікою (США, Франція, ФРН та ін.), то доцільним буде знову повернутися до проблем трудового процесуального права.

§ 1.5. Функції трудового права
Нині в загальній теорії права немає єдності поглядів щодо питання про функції права. Численні точки зору зводяться до того, що під функцією права розуміють або соціальне при​значення права, або напрями правового впливу на суспільні відносини, або те й інше разом узяте (Теория государства и права: Учебник / Под ред. В. К. Бабаева. — М.: Юристъ, 1999. - С. 252).
Функції трудового права — це основні напрями впливу його норм на поведінку (свідомість, волю) людей в процесі праці для досягнення цілей і задач трудового законодавства. Трудове право виконує наступні функції: регулятивну, со​ціальну, захисну, виробничу,виховну.

На сучасному етапі зміст і співвідношення функцій зміни​лося. Серед тенденцій розвитку трудового права спостеріга​ються посилення захисної функції, розширення сфери дого-
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вірного регулювання трудових відносин, удосконалення ме​ханізму здійснення соціального партнерства на всіх рівня тощо.

В умовах становлення ринкової економіки особливого значення набуває соціальна функція. У багатьох розвинутих країнах спостерігається посилення уваги до інтересів і по​треб окремої людини. Ця функція не замикається тільки на охороні праці, а виявляється ще й у все більш повному за​кріпленні й забезпеченні прав людини в сфері праці. Однією з проблем трудового права України є імплементація міжна​родно-правових стандартів у сфері трудових відносин в юридичну практику. Донедавна мова йшла про Загальну декларацію прав людини 1948 p., пакти про права людини 1966 p., конвенції і рекомендації МОП. У зв'язку з прийнят​тям України в члени Європейського Союзу актуальною є проблема адаптації законодавства України до законодавства ЄС, забезпечення прав людини. Етапами правової адаптації є імплементація Угоди про партнерство і співпрацю, укла​дення галузевих колективних угод, приведення чинного за​конодавства України у відповідність зі стандартами ЄС, ство​рення механізму приведення проектів законодавчих актів України у відповідність з нормами ЄС. Мова йде про регіо​нальні акти про права людини (акти Ради Європи, Євро​пейського Союзу), в тому числі про акти в галузі праці.

Важливою є проблема співвідношення соціальної і ви​робничої функцій. Сьогодні багато говориться про пріоритет прав та інтересів працівника над інтересами виробництва, які представляє роботодавець. Разом з тим не можна не вра​ховувати й інтереси роботодавця. Як справедливо зазначає П.Д. Пилипенко, інтереси виробництва (а це цілком законо​мірно, оскільки випливає з мети підприємництва — отри​мання прибутку) повинен забезпечувати сам власник. І саме тому, щоб він досягав цього не шляхом надмірної експлуа​тації працівників, має існувати трудове законодавство, яке буде забезпечувати захист інтересів останніх. Однак при цьому воно має виходити з загальних принципів охорони також інтересів власника як суб'єкта вже не тільки трудо​вих, але й майнових інтересів (Пилипенко П. Окремі за​уваження до проекту Кодексу України про працю // Пра​во України. - 1996. - №9. - С. 63). В умовах кризової ситуації в економіці інтереси роботодавців також потребують захисту.
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Соціальна функція виявляється у державному втручанні в регулювання відносин у сфері праці шляхом закріплення прав людини, соціальних гарантій, їх забезпечення, захисту прав у разі порушень. Держава повинна виступати гарантом соціального партнерства на всіх рівнях. Необхідна підтрим​ка працівника державою як більш слабкої сторони у відно​синах з роботодавцем. Незважаючи та те, що внаслідок кри​зового стану економіки багато положень ще залишаються декларативними, соціальна функція в умовах переходу до ринкових відносин повинна бути провідною. Такий висно​вок випливає і з Послання Президента України Верховній Раді України "Україна: поступ у XXI століття. Стратегія економічного та соціального розвитку на 2000—2004 роки". У Посланні підкреслюється обов'язок держави активно впли​вати на якісну сторону трансформаційних процесів, здійсню​вати політику, "яка має не лише забезпечувати ринковий вектор розвитку, а й надавати йому більшої соціальної спря​мованості, націленої на кінцевий результат — утвердження в Україні соціальне орієнтованої ринкової економіки" (Уря​довий кур'єр. — 2000. — 23 лютого).

У сучасних умовах необхідно підкреслити й посилення захисної функції трудового права. Ця функція полягає у за​хисті прав, законних інтересів індивідуальних і колективних суб'єктів трудового права у соціально-трудовій сфері. Йдеться про захист прав у разі їх порушення. Оскільки в останні роки значно зросла кількість порушень трудових прав пра​цівників, проблема забезпечення їх надійного захисту загос​трюється. Враховуючи посилення уваги до прав людини у сфері праці, вважаємо доцільним сформувати окремий інсти​тут захисту трудових прав працівників, визначити місце цього інституту в колективному трудовому праві.

Контрольні запитання
1. Які суспільні відносини виступають предметом тру​дового права?
2. Що таке індивідуальні трудові відносини щодо засто​сування найманої праці? Між ким вони виникають? Який їхній зміст?
3. Хто такі "наймані працівники", працівники, "подібні до найманих", "працюючі власники"?
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4. Яка сфера дії трудового права? Праця яких суб'єктів регулюється трудовим правом?

5. Які суспільні відносини вважаються колективними тру​довими відносинами? Який їхній зміст?
6. Хто виступає суб'єктами колективних трудових від​носин?
7. Сформулюйте поняття трудового права, які є. галузі права.
8. Проаналізуйте суспільні відносини, котрі виникають у сфері зайнятості. Яким законодавством вони регу​люються?

9. Що таке метод галузі права?
10. У чому проявляються особливості методу трудового права в умовах формування соціальної ринкової еконо​міки?
11. Окресліть систему трудового права, її структурні частини, дайте їх коротку характеристику.
12. Які правові норми складають загальну частину трудо​вого права?
13. Які правові інститути входять до складу індивідуаль​ного трудового права?
14. Які правові інститути утворюють колективне тру​дове право?
15. Наведіть інші точки зору науковців щодо предмета, методу та системи трудового права.
Теми рефератів
1. Предмет трудового права України.
2. Метод трудового права України в умовах формування ринкових відносин.
3. Система трудового права України.
4. Конституційні засади права людини на працю в Україні.
Література
1. Александров Н.Г. Трудовое правоотношение. — М., 1948.
2. Зуб И.В. Трудовое право России и Украины: общие 59
проблемы; общие решения (сравнительное исследование) / / Государство и право. — 1997. — №10. — С. 33—38.
3. Иванов С.А., Ливщиц Р.З., Орловский Ю.П. Совет​ское трудовое право. Вопросы теории. — М.: Наука, 1978. — 368с.
4. Киселев И. Я. Зарубежное трудовое право: Учеб. для вузов. - М.: Изд. группа "ИНФРА-М - НОРМА", 1998. -263с.
5. Пашков А. С. Собственность и труд: правовые аспек​ты взаимодействия // Советское государство и право. — 1991. - №11.
6. Пилипенко Л.Д. Про концепцію трудового права Украї​ни // Право України. - 1993. - №3. - С. 63-70.
7. Процевский А. И. Метод правового регулирования тру​довых отношений. — М.,1972.
8. Процевский А. И. Предмет советского трудового права. - М.,1979.
Глава 2 

ДЖЕРЕЛА ТРУДОВОГО ПРАВА
§ 2.1. Поняття джерел трудового права, їх класифікація та види
В юридичній літературі термін "джерело права" застосо​вується у двох значеннях — у значенні матеріального дже​рела права (джерела права у матеріальному сенсі) і у зна​ченні формального джерела права (джерела права у фор​мальному сенсі). Під матеріальним джерелом права розумі​ють причини утворення права, тобто все те, що згідно з відпо​відним підходом породжує (формує) позитивне право: ті чи інші матеріальні або духовні фактори, суспільні відноси​ни, природа людини, природа речей, божественний або люд​ський розум тощо (Нерсесянс B.C. Общая теория права и государства: Учеб. для юр ид. вузов и фак-тов. — М.: Изд. группа "ИНФРА-М - НОРМА", 1999. - С. 400). У матері​альному аспекті джерелом правових норм виступають ре​альні суспільні відносини. Сучасні економічні умови здійсню​ють суттєвий вплив на формування права. Фактично ми спо​стерігаємо створення нової загальної моделі правового регу​лювання трудових відносин. Змінюються не лише межі пра​вового регулювання, але й внутрішня структура трудового права, про що йшлося при висвітленні питання про систему трудового права.

Під формальним джерелом права мається на увазі
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форма зовнішнього вираження положень (змісту) чинного права.

Джерела трудового права у формальному значенні слід визначати як результати діяльності правотворчих органів, а також сумісної нормотворчості працівників і роботодавців у сфері застосування найманої праці.

Джерела трудового права можна класифікувати за різни​ми підставами. За характером прийняття джерела трудового права поділяються на такі, що приймаються державними органами (закони, укази, постанови тощо); що приймаються за угодою між працівниками і роботодавцями (колективні угоди, колективні договори тощо); що приймаються органа​ми міжнародно-правового регулювання праці (пакти про права людини, конвенції і рекомендацій МОП).
За юридичною силою джерела трудового права поділя​ються на Конституцію України, акти міжнародного регулю​вання праці (ратифіковані Україною), закони, підзаконні нормативно-правові акти, акти соціального партнерства, акти місцевих органів виконавчої влади та органів місцевого само​врядування, локальні нормативно-правові акти.

Залежно від ступеня узагальненості розрізняють кодифі​ковані, комплексні та поточні нормативно-правові акти як джерела трудового права.

У літературі визнають традиційні й нетрадиційні джере​ла трудового права (див. Трудовое право: Учебник. — М.:

"Статус ЛТД+", 1996. — С. 46). До традиційних відносяться, наприклад, Кодекс законів про працю України, Закон Украї​ни "Про оплату праці" та ін. Приналежність таких актів до джерел трудового права видно вже з їх назви. Разом з тим окремі нормативні положення, що є джерелами трудового права, містяться в нормативно-правових актах, які відносяться до джерел іншої галузі права. Наприклад, у Законах Украї​ни "Про власність", "Про приватизацію державного майна", які за галузевою приналежністю є актами цивільного права, містяться норми, що відносяться до трудового права.

§ 2.2. Загальна характеристика джерел трудового права
Основним джерелом трудового права є Конституція Украї​ни від 28 червня 1996 p., що закріплює найважливіші трудо​ві права людини і громадянина та гарантії їх реалізації. Ці
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положення відображені в статтях 3, 8, 19, 21, 22, 23, 24, 36, 43,44, 45, 46, 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 64, 68 і деяких інших.

Найважливішим розділом нової Конституції України, що визначає її демократичні засади, є розділ II "Права і свободи людини і громадянина". Невипадково конституційному за​кріпленню прав, свобод і гарантій приділяється така велика увага, адже в ст. З передбачається, що утвердження і забезпечен​ня прав і свобод людини є головним обов'язком держави.

У Конституції України 1996 року не тільки збережено встановлені колишньою Конституцією УРСР права і свобо​ди громадян, а й значно розширено їх перелік, передусім за рахунок включення прав і свобод, закріплених в міжнарод​но-правових актах про права людини. Деякі формулювання Загальної декларації прав людини і Міжнародних пактів про громадянські й політичні, економічні, соціальні й куль​турні права людини буквально відтворені в тексті Основно​го Закону. Уперше закріплені право на підприємницьку діяльність, що не заборонена законом, право працюючих на страйк для захисту своїх економічних і соціальних інтересів, право на належні, безпечні й здорові умови праці, право на заробітну плату, не нижчу від визначеної законом, право на соціальний захист у разі безробіття з незалежних від гро​мадянина обставин і цілий ряд інших. Посилено конституційні гарантії прав і свобод, конкретизовані умови їх здійснення.

Закріплене в ч. 1 ст. 43 право на працю сформульоване відповідно до ст. 23 Загальної декларації прав людини. Ко​жен має "можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується". Людина самостійно розпоряджається своїми здібностями до праці й обирає той або інший вид діяльності, рід занять, а може не займатися трудовою діяльністю. Не можна погодитися з тими, хто вважає, що нова Конституція звузила зміст права на пра​цю і не закріпила гарантії цього права. Як слушно зазначає О. Процевський, "право на працю — це природне і об'єктивне право людини, яке виявляє її особисті можливості, здібності до праці" (Процевський О. Новий зміст права на працю — основа реформування трудового законодавства України / / Право України. — 1999. — №6. — С. 101). У цьому розумінні змісту права на працю не можна стверджувати про його зву​ження.

Особливу увагу приділено забезпеченню економічних і соціальних прав. Посилені гарантії прав у разі безробіття, а
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також у зв'язку з незаконним звільненням. Так, в ч. 2 ст. 43 передбачений обов'язок держави щодо створення умов для повного здійснення громадянами права на працю, гаранту​вання рівних можливостей у виборі професії та роду трудо​вої діяльності, реалізації програм професійно-технічного на​вчання, підготовки і перепідготовки кадрів відповідно до суспільних потреб.

Норма, що міститься в ч. З ст. 43 про заборону примусової праці, відповідає ст. 8 Міжнародного пакту про громадянські і політичні права. У зв'язку з цим змінено порядок переве​дення на іншу роботу: нині переведення на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, може здійснюватися тільки за згодою працівника за винятком тимчасового переведення на іншу роботу згідно із ч. 2 ст. 33 КЗпП (у ред. Закону України "Про внесення змін до Кодексу законів про працю України" від 24 грудня 1999 p. №1356-ХІХ // Відомості Верховної Ради України. — 2000. — №6—7. — Ст. 41) (про поняття примусової праці — див. Жернаков В. Поняття при​мусової праці за законодавством України // Право Украї​ни. - 1997. -№10. - С. 35).
Уперше в Конституції в ч. 4 ст. 43 закріплено право кож​ного на належні, безпечні й здорові умови праці, на заробіт​ну плату, не нижчу від визначеної законом. Посилені гарантії трудових прав громадян у галузі оплати праці. У ч. 7 ст. 43 закріплено, що право на своєчасне одержання винагороди за працю захищається законом. Таким чином, право на заробіт​ну плату, не нижчу від визначеної законом, і право на своє​часне одержання винагороди за працю зведено до рангу кон​ституційних прав.

У ст. 44 Конституції вперше закріплене право працюючих на страйк для захисту своїх економічних і соціальних інте​ресів, що відповідає ст. 8 Міжнародного пакту про економічні, соціальні й культурні права. У ч. 2 ст. 44 закріплено, що поря​док здійснення права на страйк встановлюється законом з урахуванням необхідності забезпечення національної безпе​ки, охорони здоров'я, прав і свобод інших людей.

Ст. 45 Конституції закріплює право кожного працюючо​го на відпочинок. Це право проголошене ст. 24 Загальної де​кларації прав людини і випливає з вимог ст. 7 Міжнародно​го пакту про економічні, соціальні й культурні права.

Відповідно до ч. З ст. 36 Конституції громадяни мають
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право на участь у професійних спілках з метою захисту своїх трудових і соціально-економічних прав та інтересів. Про​фесійні спілки є громадськими організаціями, що об'єднують громадян, пов'язаних спільними інтересами за родом їхньої професійної діяльності.

В основу соціального захисту громадян покладено прин​цип соціальної справедливості, зі змісту ст. 46 випливає, що держава забезпечує соціальний захист тим категоріям гро​мадян, які дійсно в цьому мають потребу. Мова йде про пра​во громадян на соціальний захист у старості, у разі повної, часткової або тимчасової втрати працездатності, втрати го​дувальника, безробіття з незалежних від них обставин та в інших випадках, передбачених законом.

Найважливішою юридичною гарантією прав і свобод є судовий захист. У ст. 55 Конституції закріплено, що права і свободи людини і громадянина захищаються судом. Оскіль​ки вказані права в цей час є конституційними, то змінюється механізм захисту цих прав у разі їх порушення. Конститу​ція надає можливість безпосереднього звернення до суду з питань про захист трудових прав у разі їх порушення. Рані​ше майже всі індивідуальні трудові спори (за винятком спорів, зазначених у статтях 222, 232 КЗпП) спочатку розглядалися в комісіях з трудових спорів.

Ці та інші положення Конституції мають першорядне значення для правового регулювання суспільних відносин у сфері праці.

Відповідно до ч. 1 ст. 9 Конституції чинні міжнародні договори, згода на обов'язковість яких надана Верховною Ра​дою України, є частиною національного законодавства Украї​ни. До джерел трудового права належать ті з них, що містять норми трудового права.

Джерелами трудового права є пакти про права людини 1966 p., а також конвенції і рекомендації МОП, ратифіковані Україною. У вітчизняній літературі прийнято вважати, що конвенції та рекомендації Міжнародної Організації Праці становлять Міжнародний кодекс праці (Прокопенко B.I. Трудове право України: Підручник. — X.: Фірма "Консум", 1998. — С. 91). На 1 січня 2000 p. Україною ратифіковано 51 Конвенцію МОП. До джерел трудового права також нале​жать акти регіонального європейського рівня. Україна рати​фікувала Європейську конвенцію про захист прав людини і основних свобод, підписану 4 листопада 1950 p. державами—

65
членами Ради Європи. У цей час триває підготовчий процес до ратифікації Європейської соціальної хартії (переглянутої), підписаної державами—членами Ради Європи у Стразбурзі З травня 1996 p.
Важливе значення має послідовна політика України щодо зближення з Європейським Союзом, набуття статусу асоційо​ваного, а згодом повноправного члена ЄС. Вже згадувалось про затвердження Указом Президента України від 11 черв​ня 1998 p. Стратегії інтеграції України в Європейський Союз. Важливе місце у Європейському Союзі належить соціаль​ний політиці, про посилення уваги до якої свідчить прийнят​тя у 1998 році Хартії основних соціальних прав трудящих. У цей час Хартія є основним документом, що визначає со​ціальну політику Співтовариства. Положення Хартії особ​ливо важливі для України на сучасному етапі її розвитку. Оскільки в Преамбулі Хартії підкреслюються однакова важ​ливість як економічних, так і соціальних аспектів, їх збалан​сованість, передбачено, що "соціальний консенсус сприяє укріпленню конкурентоспроможності підприємств, усієї еко​номіки в цілому та створенню робочих місць, і це — основна умова поступального економічного розвитку" (Право Евро​пейского Союза: правовое регулирование торгового оборота:
Учеб. пособие / Под ред. проф. В.В. Безбаха, доц. А.Я. Капус​тина, проф. В. К. Пучинского. - М.: ЗЕРЦАЛО, 1999. -С. 74-75).
В Хартії закріплено основні соціальні права трудящих Співтовариства — такі як свобода пересування, вибір роду роботи і професії, право на справедливу винагороду і поліп​шення умов життя і праці, право на соціальний захист, про​фесійне навчання і охорону праці. Основними принципами міжнародного трудового права Хартія визнає рівне ставлен​ня до чоловіків і жінок у сфері трудових відносин, свободу об'єднань і право соціальних партнерів вести переговори й укладати колективні договори. Вона також містить розділ про інформації, консультації і участь трудящих в управлінні виробництвом. Трудове законодавство ЄС містить директи​ви відносно статевої дискримінації з питань зайнятості, оплати праці, масових звільнень, прав працівників при бан​крутствах та передачі компанії, договірні зобов'язання щодо отримання інформації (Татам Алан. Право Європейського Союзу: Підруч. для студентів вищих навчальних закладів:

Пер. з англ. — К.: Абрис, 1998. — С. 258). Отже, необхідно
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поступово привести національне трудове законодавство у відповідність із європейськими стандартами.

До міжнародних актів як джерел трудового права нале​жать також двосторонні міжнародні договори: Угода між Урядом України та Урядом Словацької Республіки про взаємне працевлаштування громадян (Відомості Верховної Ради України. - 1998. - №24. - С. 140), Угода між Уря​дом України та Урядом Соціалістичної Республіки В'єтнам про взаємне працевлаштування громадян та їх соціальний захист (Відомості Верховної Ради України. — 1998. — №24. - С. 141)таін.

При цьому необхідно виходити з пріоритету норм міжна​родного права перед нормами національного законодавства. Згідно зі ст. 8-1 КЗпП, якщо міжнародним договором або міжнародною угодою, в яких бере участь Україна, встанов​лені інші правила, ніж ті, що містить законодавство України про працю, то застосовуються правила міжнародного догово​ру або міжнародної угоди. Це правило є обов'язковим і при вирішенні трудових спорів, але, на жаль, на практиці не зав​жди реалізується як зацікавленими особами, так і органами, що розглядають трудові спори.

Серед законів передусім необхідно назвати кодифікова​не джерело трудового права — Кодекс законів про працю України, затверджений Законом УРСР від 10 грудня 1971 p. і введений в дію з 1 червня 1972 p. Кодекс складається з 18 глав і 265 статей. За останні роки були внесені істотні зміни і доповнення до КЗпП у зв'язку з прийняттям важливих законодавчих актів. З 1987 p. майже на '/^ оновлені глави І, II, III, V, VI, IX. КЗпП доповнений главою ІІІ-А "Забезпечен​ня зайнятості вивільнюваних працівників", главою XVI-A "Трудовий колектив". До 236 статей з 265 чинного КЗпП внесені зміни і доповнення. Незважаючи на це, необхідним є прийняття нового кодифікованого закону, який належним чином врегулював би соціально-трудові відносини в нових умовах.

Як відомо, підготовлено проект нового Кодексу України про працю. Проте він має значні недоліки, які обговорювались у науковій літературі (див. Карпенко Д., Хуторян Н. Правові проблеми Загальної частини проекту Кодексу України про працю // Право України. - 1998. - №3. - С. 41-44; Кар​пенко Д., Хуторян Н. Особлива частина проекту Кодексу України про працю потребує удосконалення // Право Украї-
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ни. — 1998. — №6. — С. 54—58; Пилипенко П. Окремі заува​ження до проекту Кодексу України про працю // Право України. — 1996. — №9. — С. 63—70). Головним недоліком мабуть є те, що проект не зорієнтований на ринкові відноси​ни, у ньому не знайшли відображення ті зміни у суспіль​них відносинах, які мають місце у реальному житті.

До речі, розробники проекту Цивільного кодексу Украї​ни у ст. 9 закріпили норму про те, що до відносин, які вини​кають у зв'язку з укладенням трудового договору, застосо​вуються положення даного кодексу, якщо ці відносини не врегульовані спеціальним законом. Така неправильна пози​ція авторів ще раз свідчить про необхідність розробки та прийняття Трудового кодексу, який би відповідав новим со​ціально-економічним відносинам, чітко закріплював предмет трудового права та сферу його дії.

Серед законів України, направлених на регулювання тру​дових відносин, слід назвати такі закони як "Про підприєм​ства в Україні" від 27 березня 1991 р., "Про зайнятість насе​лення" від 1 березня 1991 р., "Про основи соціальної захи​щеності інвалідів в Україні" від 21 березня 1991 р., "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 р., "Про колективні дого​вори і угоди" від 1 липня 1993 р., "Про основні засади соці​ального захисту ветеранів праці та інших громадян похило​го віку в Україні" від 16 грудня 1993 р., "Про державну службу" від 16 грудня 1993 р., "Про оплату праці" від 24 березня 1995 р., "Про відпустки" від 15 листопада 1996 p., "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" від 3 березня 1998 р., "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 р. та ін. Джерелами трудового права також є постанови Верховної Ради України, наприклад, постанова від 3 грудня 1998 р. "Про індексацію грошових доходів населення".

До підзаконних нормативно-правових актів, що регулю​ють працю працівників, необхідно віднести укази і розпо​рядження Президента України нормативного характеру, які видаються з різних питань регулювання суспільних відно​син у сфері праці на виконання Конституції і законів Украї​ни. Вони обов'язкові для виконання на території всієї дер​жави і не повинні суперечити Конституції і законам Украї​ни. Так, Указом Президента України №1258/98 від 17 лис​топада 1998 p. створена Національна служба посередництва і примирення і затверджено Положення про Національну
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службу посередництва і примирення (Праця і зарплата. — 1998. - №23. - Грудень).

Постанови і розпорядження Кабінету Міністрів Украї​ни також видаються з різних питань регулювання трудових суспільних відносин. Наприклад, постанова Кабінету Міністрів України від 23 квітня 1999 p. №663 "Про норми відшкоду​вання витрат на відрядження в межах України та за кор​дон" (Праця і зарплата. — 1999. — №9. — Травень); поста​новою Кабінету Міністрів України від 23 червня 1993 p. №472 (із змінами, внесеними постановами Кабінету Міністрів України від 18 липня 1994 p. №492, від 3 жовтня 1997 p. №1100) затверджені Правила відшкодування власником підприємства, установи, Організації або уповноваженим ним органом шкоди, заподіяної працівнику ушкодженням здоро​в'я в зв'язку з виконанням ним трудових обов'язків.

До числа підзаконних нормативно-правових актів відно​сяться акти Міністерства праці та соціальної політики Украї​ни, а також нормативно-правові акти міністерств, відомств, державних комітетів (що носять, як правило, галузевий ха​рактер). Відповідно до Положення про Міністерство праці та соціальної політики України, затвердженого Указом Пре​зидента України від 1 грудня 1997 p. №1319/97, це міністер​ство в межах своїх повноважень на основі й на виконання актів законодавства видає накази, організує і контролює їх виконання. Нормативно-правові акти Мінпраці України підлягають державній реєстрації у встановленому законо​давством порядку. Мінпраці України у разі необхідності видає разом з іншими центральними і місцевими органами виконавчої влади спільні акти.

Акти місцевих органів виконавчої влади й органів місце​вого самоврядування відносяться до джерел трудового пра​ва в тих випадках, коли торкаються сфери застосування праці. Так, відповідно до ст. 18 Закону України "Про зайнятість населення" діяльність державної служби зайнятості здійсню​ється під керівництвом Міністерства праці та соціальної полі​тики України, місцевих державних адміністрацій і органів місцевого самоврядування. Місцева державна адміністрація згідно із ст. 24 Закону України "Про місцеві державні адмі​ністрації" від 9 квітня 1999 p. забезпечує реалізацію держав​них гарантій у сфері праці, в тому числі й на право своєчас​ного одержання винагороди за працю; розробляє та органі​зовує виконання перспективних та поточних територіальних
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програм зайнятості та заходи щодо соціальної захищеності різних груп населення від безробіття; забезпечує проведен​ня згідно з законом оплачуваних громадських робіт для осіб, зареєстрованих як безробітні; забезпечує соціальний захист працюючих, зайнятих на роботах зі шкідливими умовами праці на підприємствах, в установах та організаціях усіх форм власності, якісне проведення атестації робочих місць; бере участь у веденні колективних переговорів та укладанні те​риторіальних тарифних угод, вирішенні колективних трудо​вих спорів (конфліктів). Джерелами трудового права є роз​порядження голів місцевих державних адміністрацій, прий​няті в межах їх компетенції, які відповідно до вказаного За​кону є обов'язковими для виконання на відповідній тери​торії всіма органами, підприємствами, установами та органі​заціями, посадовими особами та громадянами.

До відання виконавчих органів сільських, селищних, міських рад згідно з Законом України "Про місцеве само​врядування в Україні" від 21 травня 1997 p. відноситься встановлення зручного для населення режиму роботи підпри​ємств комунального господарства, торгівлі та громадського харчування, побутового обслуговування, що відносяться до комунальної власності відповідних територіальних громад (підп. 9 п. "а" ст. ЗО); встановлення за узгодженням з власника​ми зручного для населення режиму роботи розташованих на відповідній території підприємств, установ і організацій сфери обслуговування незалежно від форм власності (підп. 4 п. "б" ст. ЗО). У сфері соціального захисту населення виконав​чі органи бронюють у порядку, встановленому законом, на підприємствах, в установах і організаціях незалежно від форм власності робочі місця, призначені для працевлаштування осіб, які відповідно до законодавства потребують соціального за​хисту і не здатні конкурувати на ринку праці, визначають нормативи таких робочих місць; приймають рішення про створення на підприємствах, в установах і організаціях спе​ціальних робочих місць для осіб з обмеженою працездатністю, організують професійну підготовку цих осіб; узгоджують проведення ліквідації таких робочих місць (підп. 12 п. "б" ч. 1 ст. 34 Закону), а також вирішують інші питання соціаль​ного захисту в межах відповідної території.

Джерелами трудового права є також акти соціального партнерства — колективні договори та колективні угоди, що
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укладаються на державному, галузевому, регіональному рівнях, локальні нормативно-правові акти.

З розвитком договірного методу регулювання праці в Україні з'явилися нові джерела норм трудового права — соціально-партнерські угоди, а роль традиційних колектив​них договорів набула нового змісту. Виникає проблема співвідношення цих актів як власне в самій системі договір​них актів, так і між цими актами і трудовим законодав​ством; питання дублювання, підміни, співвідношення, гарантій, що передбачені такими актами, їх обсяг. Крім цього, зміст окремих угод, зокрема генеральних угод, укладених в Украї​ні, вимагає ретельного аналізу і доробки. Про що саме по​винні домовлятися сторони? На національному рівні повинні встановлюватися мінімальні гарантії з тим, щоб вони могли збільшуватися на нижчих рівнях. Однак практика свідчить про зворотне, зокрема, в Генеральній угоді на 1999—2000 роки встановлені максимальні розміри надбавок і вказується: "до 100 %...". Таке формулювання потрібно визнати невдалим, можливо слід би встановити "не менш...".

Соціально-партнерські угоди і колективні договори у всьому світі мають велике значення як дійовий інструмент договірного регулювання. Вони повинні бути позбавлені декларативності, яка, як відомо, звела нанівець не одну ре​форму, що починалася в економіці у часи СРСР. Угоди є актами колективно-договірного регулювання і не повинні зводитися до перспективних "планів роботи" або дублюван​ня положень чинного законодавства. На жаль, деякі пункти Генеральної угоди на 1999—2000 роки саме такого плану (наприклад, п. 2.3.8 містить зобов'язання Кабінету Міністрів України завершити за участю профспілок підготовку і ви​дання науково-практичного коментарю до Закону України "Про відпустки"). Згідно із п. 2.3.24 профспілки та їхні об'єд​нання зобов'язуються надавати безплатні правові консуль​тації членам профспілок, у той час як такий обов'язок впливає із Закону України "Про професійні спілки, їх права та гаран​тії діяльності". Навіщо дублювати законодавство? Соціаль​но-партнерські угоди мають містити конкретні обов'язки сторін, які б реально забезпечували права і гарантії прав працівників і роботодавців.

Угоди посідають проміжне становище між централізо​ваними і локальними нормативно-правовими актами.

Важлива роль належить локальним нормативно-право-
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вим актам (колективному договору, правилам внутрішнього трудового розпорядку, положению про преміювання, поло​жению про порядок винагороди за підсумками роботи за рік тощо). Ці акти чинні тільки в межах конкретного підпри​ємства, установи, організації. Вони приймаються частіше за все на певний строк. Локальні нормативно-правові акти по​винні пристосувати загальні норми до умов конкретного виробництва, характеру і профілю підприємства з урахуван​ням їхнього економічного становища. Вони не повинні по​гіршувати становище працівників порівняно із законами, а також іншими підзаконними нормативно-правовими актами.

Чинним трудовим законодавством врегульований поря​док розробки й прийняття локальних нормативно-правових актів. Щоправда, не про всі локальні акти це можна сказати. Найбільш детально врегульовано порядок укладення і підпи​сання колективного договору — основного локального акта. Стосовно правил внутрішнього трудового розпорядку, в ч. 1 ст. 142 КЗпП передбачено, що вони затверджуються трудо​вими колективами за поданням власника або уповноваже​ного ним органу і профспілкового комітету на основі типових правил, а в ч. 1 ст. 52 КЗпП встановлено, що при 5-денному робочому тижні тривалість щоденної роботи (зміни) визна​чається правилами внутрішнього трудового розпорядку або графіками змінності, які затверджує власник або уповнова​жений ним орган за погодженням з профспілковим коміте​том підприємства, установи, організації з дотриманням вста​новленої тривалості робочого тижня (статті 50 і 51).
Звичайно локальні нормативно-правові акти приймаються для розв'язання тих або інших питань регулювання суспіль​них відносин в сфері праці, якщо в законодавстві не перед​бачено прямого регулювання. Так приймаються локальні акти з питань робочого часу, часу відпочинку, оплати праці, охо​рони праці та ін. Багато локальних актів приймаються влас​ником або уповноваженим органом за погодженням з проф​спілковим органом або іншим уповноваженим на представ​ництво трудовим колективом органом (наприклад, ст. 10 За​кону України "Про відпустки" передбачає саме такий поря​док затвердження графіка відпусток). Переважно локальні акти містяться в додатках до колективного договору (Поло​ження про преміювання, Положення про винагороду за підсумками роботи за рік, Список професій і посад, на яких
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може застосовуватися ненормований робочий час і тривалість додаткової відпустки за ненормований робочий день тощо).

Цікавим є питання про можливість визнання трудового договору джерелом права. Так, на думку професора І.Я. Ки-сельова, зарубіжний трудовий договір є джерелом трудового права в тих країнах (наприклад, у Данії), де трудове законо​давство відіграє відносно невелику роль, а багато які аспекти трудових відносин і умов праці встановлюються за угодою сторін в договорах про працю, в тому числі в індивідуальних трудових контрактах (див. Киселев И.Я. Зарубежное трудове право: Учеб. для вузов. — М.: Изд. группа "ИНФРА-М — НОРМА", 1998. — С. 19). Щодо трудового права України, то індивідуальний трудовий договір не визнається його джере​лом, оскільки його положення не є загальнообов'язковими і звернені до конкретних осіб (визначають їхні права й обо​в'язки).

§ 2.3. Єдність та диференціація в правовому регулюванні праці
Однією з особливостей трудового права є застосування принципу єдності й диференціації в правовому регулюванні праці. Відповідно норми трудового права поділяються на дві групи:

1) загальні норми, які поширюються на всіх працівників;

2) спеціальні норми, які поширюються на окремі кате​горії працівників (неповнолітніх; жінок; інвалідів; праців​ників, зайнятих на роботах зі шкідливими і небезпечними умовами праці; осіб, котрі працюють у районах з особливими природними географічними та геологічними умовами тощо).

У співвідношенні загальних і спеціальних норм вира​жається єдність і диференціація трудового права. Принцип єдності виявляється в загальних нормах, а диференціація — в спеціальних. Загальні норми обов'язкові для всіх влас​ників або уповноважених ними органів, їх може бути зміне​но тільки в бік поліпшення становища працівників порівня​но з чинним законодавством. Спеціальні норми конкретизу​ють загальні, доповнюють їх, а в деяких випадках встановлю​ють вилучення із загальних норм. З розширенням договір​них засад у регулюванні трудових відносин зростає число спеціальних норм у соціально-партнерських актах — уго-
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дах на всіх рівнях і колективному договорі, а також у ло​кальних нормативно-правових актах.

Диференціація правового регулювання праці за категорія​ми працівників проводиться різними правовими способа​ми: шляхом включення в загальні законодавчі акти про працю спеціальних положень стосовно тільки певної групи праців​ників (наприклад, в КЗпП України є окремі глави "Праця жінок", "Праця молоді"), прийняття особливих нормативно-правових актів, що розповсюджуються тільки на ту або іншу категорію працівників (наприклад, постанова Кабінету Мініс​трів України від 11 серпня 1995 p. №648 "Про умови оплати праці осіб, які працюють в гірських районах"; Рекомендації про порядок надання працівникам з ненормованим робочим днем щорічної додаткової відпустки за особливий характер праці, затверджені наказом Міністерства праці та соціальної політики України від 10 жовтня 1997 p. №7 та ін.).

В окремих випадках — шляхом виключення можливості застосування деяких загальних норм законодавства про працю до певних категорій працівників (наприклад, на державних службовців не поширюється норма про заборону звільнення працівника з ініціативи власника або уповноваженого ним органу з мотивів досягнення пенсійного віку (ст. 11 Закону України "Про основні засади соціального захисту ветеранів праці та інших громадян похилого віку в Україні"), оскільки ст. 23 Закону України "Про державну службу" встановлений граничний вік перебування на державній службі — 60 років для чоловіків і 55 років для жінок (ці обмеження не поши​рюються на осіб, які обрані на виборні посади відповідно до Закону України "Про місцеве самоврядування в Україні")). Тобто мова йде не тільки про "позитивну" диференціацію (встановлення пільг, переваг, додаткових гарантій тощо), а й про "негативну" (встановлення деяких обмежень, вилучень з чинного законодавства про працю відносно окремих категорій працівників).

Диференціація виявляється у встановленні особливостей прийому і звільнення окремих категорій працівників, регу​лювання робочого часу і часу відпочинку, пільг і переваг в оплаті праці; додаткових підстав припинення трудового до​говору, посиленні дисциплінарної і матеріальної відповідаль​ності та в інших особливостях.

Важливим є питання про критерії диференціації. Дифе​ренціація — це шлях або до пільг, або до обмежень, тому
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дуже важливо визначити її об'єктивні критерії. Так, B.I. Про​копенко називає такі критерії: відношення працівника до майна підприємства, установи, організації; національна при​належність засобів виробництва (майно підприємства); при​належність підприємства до державної форми власності;

суспільна значущість трудової функції, що виконується пра​цівником; особливі природні географічні та геологічні умо​ви; умови підвищеного ризику для здоров'я; тривалість стро​ку дії трудового договору (тимчасова чи сезонна робота);

можливість укладення контракту, коли це передбачено зако​ном; соціально-демографічні критерії (див. Прокопенко B.I. Трудове право України: Підручник. — X.: Фірма "Консум", 1998. — С. 84). Вважаємо, що цей перелік слід доповнити таким критерієм як особливий характер праці. Йдеться про особливості регулювання трудових відносин окремих кате​горій працівників, робота яких пов'язана з підвищеним нер​вово-емоційним та інтелектуальним навантаженням, та праців​ників з ненормованим робочим днем.

Професор О. В. Смирнов виділяє три напрями диферен​ціації умов праці в нормах російського трудового права:

характер і особливості виробництва (галузева диференціа​ція); статево-вікові, кваліфікаційні та інші особливості праців​ників (суб'єктна диференціація); місцезнаходження органі​зацій, де застосовується спільна праця (територіальна дифе​ренціація) (див. Трудовое право: Учебник. — М.: "Статус ЛТД+", 1996. - С. 29).
У трудовому праві деяких зарубіжних країн використо​вується такий критерій для диференціації правового регу​лювання праці як розмір підприємства, тобто кількість пра​цівників на підприємстві. Уявляється доцільним обговорити можливість встановлення такого критерію і в законодавстві України. Згідно з п. 1 ст. 2 Закону України "Про підприєм​ства в Україні" (в ред. Закону України від 4 лютого 1998 p.) в Україні можуть діяти підприємства таких видів: приватне підприємство, засноване на власності фізичної особи; колек​тивне підприємство, засноване на власності трудового колек​тиву підприємства; господарське товариство; підприємство, засноване на власності об'єднання громадян; комунальне підприємство, засноване на власності відповідної територі​альної громади; державне підприємство, засноване на дер​жавній власності, в тому числі казенне підприємство. Є істотна різниця в реальному режимі праці на малому підприємстві,
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на якому працюють 3—5 чоловік, а у окремої особи це може бути і один працівник. Невже і тут потрібне укладення колек​тивного договору і т. ін.?

У зарубіжному трудовому праві спостерігається загаль​на тенденція до зменшення диференціації, нівелювання її стандартів. Це стосується, наприклад, уніфікації норм, що ре​гулюють найману працю в промисловості та в сільському господарстві, працівників приватних і державних (націона​лізованих) підприємств. Навпаки, спостерігається процес збли​ження, уніфікації правового статусу працівників залежно від галузі виробництва, виду власності, між робітниками і служ​бовцями. Одночасно з тенденцією до нівелювання правового статусу різних категорій найманих працівників у зарубіж​ному трудовому праві виявляються, особливо останнім ча​сом, тенденції до посилення деяких видів диференціації. Йдеть​ся, наприклад, про спеціальну регламентацію типових трудо​вих договорів тимчасових працівників, частково зайнятих, надомників і т. ін.

Разом з тим праця таких суб'єктів, як державні служ​бовці вимагає якогось більш спеціального регулювання. Адже це досить специфічна сфера, тому потрібно відобразити в законодавстві підвищений рівень соціальної відповідальності таких працівників. Мабуть, саме для цієї категорії доцільно ввести обов'язкове укладення контракту? Разом з тим, на​певно, доцільно впорядкувати перелік посад, які відносяться до державних службовців, оскільки останнім часом він не​обгрунтоване розширяється.

На думку професора Р.З. Лівшиця, особливості регулю​вання праці деяких категорій працівників обумовлюються як об'єктивними чинниками (умови праці), так і суб'єктив​ними (особистість працівника). Об'єктивні чинники — форма власності, умови і характер праці, природно-кліматичні умо​ви; суб'єктивні чинники — стать, вік, стан здоров'я праців​ника, його професія (див. Трудовое право России: Учеб. для вузов / Отв. ред. проф. Р.З. Лившиц и проф. Ю.П. Орлов​ский. - М.: Изд. группа "ИНФРА-М - НОРМА", 1998. -С. 30). Автор вважає, що диференціація полягає в різному рівні трудових прав, причому така відмінність може поляга​ти лише в підвищенні загального рівня, а не в його зниженні. Відступ від загального рівня допускається тільки в бік підви​щення. На його думку, в російському законодавстві про пра​цю "негативна диференціація" не допускається.
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Однак з такою думкою навряд чи можна погодитися. Існу​ють деякі правила, пов'язані, наприклад, з можливістю займа​ти посаду державного службовця, посаду судді (так, згідно з ст. 126 Конституцією України суддя звільняється від посади органом, який його обрав або призначив, у разі досягнення суддею 65 років), з встановленням додаткових підстав при​пинення трудового договору для окремих категорій праців​ників за певних умов (статті 7, 37, 41 КЗпП, п. 8 Положення про умови роботи за сумісництвом працівників державних підприємств, установ і організацій, затвердженого наказом Мінпраці, Мінюстиції, Мінфіну України від 28 червня 1993 p. №43, п. б Указу Президії Верховної Ради СРСР від 24 верес​ня 1974 р. "Про умови праці тимчасових робітників і служ​бовців" та ін.), спеціальною дисциплінарною відповідальні​стю деяких категорій працівників (наприклад, працівників, які несуть дисциплінарну відповідальність за статутами, по​ложеннями та іншими актами законодавства про працю), укладенням строкового трудового договору у випадках, пе​редбачених законодавством тощо.

Диференціацію правового регулювання праці потрібно відрізняти від дискримінації працівників. У чинному КЗпП України не вказується на заборону дискримінації, тобто сам термін не вживається. Однак у ч. 2 ст. 22 КЗпП міститься дуже важлива норма, що відповідно до Конституції України будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи встановлен​ня прямих або непрямих переваг при укладенні, зміні або припиненні трудового договору залежно від походження, со​ціального і майнового положення, расової і національної при​належності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних пере​конань, членства в професійній спілці або іншому об'єднанні громадян, роду і характеру занять, місця проживання не до​пускається. У той же час ч. 2 ст. 16 КЗпП Російської Феде​рації прямо вказує, що потрібно розуміти під дискриміна​цією і забороняє її.

Разом з тим, згідно з ч. З ст. 22 КЗпП України вимоги відносно віку, рівня освіти, стану здоров'я працівника мо​жуть встановлюватися законодавством України. Так, наприк​лад, положення статей 174, 190 КЗпП України про заборону застосування праці жінок на важких роботах і на роботах зі шкідливими і небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах, крім деяких підземних робіт (нефізич-них робіт або робіт із санітарного і побутового обслугову-
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вання), про заборону залучення осіб, молодших 18 років, до важких робіт і робіт зі шкідливими або небезпечними умова​ми праці, а також до підземних робіт не суперечать ч. З ст. 22, а обумовлені особливою турботою держави про ці категорії працівників.

Ці та інші вимоги, встановлені законодавством, є додатко​вими при прийомі на роботу окремих категорій працівників і не вважаються дискримінацією, обмеженням трудової право-суб'єктності. Згідно з ч. З ст. 16 КЗпП Російської Федерації не є дискримінацією відмінності, виключення, переваги й обме​ження, які визначаються вимогами, властивими даному виду праці, і зумовлені особливою турботою держави про осіб, які вимагають підвищеного соціального і правового захисту.

Згідно із ст. 1 Конвенції МОП №111 про дискримінацію у галузі праці й занять термін "дискримінація" включає:

1) будь-які розрізнення, недопущення або перевагу, що здійснюються за ознаками раси, кольору шкіри, статі, релігії, політичних переконань, іноземного походження або соціально​го походження, котрі призводять до знищення або порушення рівності можливостей чи поводження в галузі праці та занять;

2) будь-які інші розрізнення, недопущення або перевагу, що призводять до знищення або порушення рівності можли​востей чи поводження в галузі праці й занять, які визнача​ються відповідним членом після консультації з представниць​кими організаціями підприємців і трудівників, де такі є, та з іншими відповідними органами.

Будь-які розрізнення, недопущення або перевага відносно певної роботи, які грунтуються на специфічних вимогах та​кої, не вважається дискримінацією (див. Права людини. Між​народні договори України, декларації, документи / Упор. Ю.К. Качуренко. — К.: Наукова думка, 1992. — С. 173).
Видається, що в новий Трудовий кодекс необхідно вклю​чити норму про заборону дискримінації в галузі праці.

§ 2.4. Значення рішень Верховного Суду України та керівних роз'яснень Пленуму Верховного Суду України
Заслуговує на увагу розгляд питання про включення до системи джерел трудового права рішень Конституційного Суду України та керівних роз'яснень Пленуму Верховного
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Суду України. Згідно з п. 2 ст. 150 Конституції України до повноважень Конституційного Суду належить офіційне тлу​мачення Конституції України і законів України з питань, передбачених зазначеною статтею, Конституційний Суд прий​має рішення, які є обов'язковими до виконання на території України, остаточними і не можуть бути оскаржені (ч. З ст. 150 Конституції України). У тих випадках, коли Конституцій​ний Суд дає офіційне тлумачення законів про працю, його рішення слід визнати джерелами трудового права. Це, на​приклад, рішення у справі за конституційним зверненням Київської міської ради професійних спілок щодо офіційного тлумачення ч. З ст. 21 Кодексу Законів про працю (справа про тлумачення терміна "законодавство" від 9 липня 1998 p.), рішення у справі за Конституційним зверненням Вільної профспілки працівників метрополітенів України щодо офі​ційного тлумачення поняття "професійна спілка, що діє на підприємстві, в установі, організації" використано в абзаці шостому ч. 1 ст. 43' Кодексу Законів про працю України (справи про профспілку, що діє на підприємстві).

Велике значення для правильного застосування чинного законодавства мають керівні роз'яснення Пленуму Верховно​го Суду України. Мова йде про постанови Пленуму Верхов​ного Суду України від 6 листопада 1992 p. №9 "Про практи​ку розгляду судами трудових спорів", від 29 грудня 1992 p. J\1°14 "Про судову практику у справах про відшкодування шкоди, заподіяної підприємствам, установам, організаціям їх працівниками", від 1 листопада 1996 p. №9 "Про застосування Конституції України при здійсненні правосуддя", від 27 бе​резня 1992 p. №6 "Про практику розгляду судами цивільних справ за позовами про відшкодування шкоди", від 31 берез​ня 1995 p. №4 "Про судову практику у справах про відшко​дування моральної (немайнової) шкоди" і деякі інші.

Дискусійним є питання про юридичну природу керівних роз'яснень Пленуму Верховного Суду України. Існують різні погляди.

Деякі вчені, такі як професор B.I. Прокопенко, професор С.О. Іванов, професор Р.З. Лівшиць, відносять судову прак​тику до джерел трудового права (див. Прокопенко B.I. Тру​дове право України: Підручник. — X.: Фірма "Консум", 1998. — С. 82—83; Иванов С.А. Трудовое право переходного пери​ода: новые источники // Государство и право. — 1996. — №1. — С. 43-52; Трудовое право России: Учеб. для вузов
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/ Отв. ред. проф. Р.З. Лившиц и проф. Ю.П. Орловский. — М.: Изд. группа "ИНФРА-М - НОРМА", 1998. - С. 59). Так, на думку професора Р.З. Лівшиця, джерелом трудового права є ті судові акти, які, по-перше, реально змінюють права й обов'язки учасників трудових відносин і, по-друге, опублі​ковані. До них належать: постанови Пленуму Верховного Суду Російської Федерації; постанови Конституційного Суду; рішення Верховного Суду Російської Федерації в окре​мих справах, що мають принциповий характер і опубліко​вані; рішення нижчестоячих судів, апробовані Верховним Судом (при касаційному розгляді, при складанні оглядів судової практики) і опубліковані.

Професор B.I. Прокопенко робить висновок, що керівні роз'яснення Пленуму Верховного Суду України, які містять тлумачення закону вищим судовим органом держави, дають​ся ним в рамках його повноважень, мають правову силу, ста​ють обов'язковими для виконання всіма учасниками судо​чинства і є джерелом трудового права.

Тут є над чим поміркувати. Так, визнання постановою Пленуму Верховного Суду України від 1 листопада 1996 p. №9 "Про застосування Конституції України при здійсненні правосуддя" не діючими правила статей 32, 33, 34 КЗпП, відом​чих положень або статутів про дисципліну та ін., які перед​бачають можливість тимчасового переведення працівника без його згоди на іншу роботу в порядку дисциплінарного стяг​нення, у разі виробничої необхідності або простою, оскільки вони суперечать Конституції України, що забороняє вико​ристання примусової праці (п. 12 постанови) — означає, по суті, створення нової норми.

Інший приклад. Згідно з ч. 2 ст. 232 КЗпП суди безпосе​редньо розглядають спори про відмову в прийнятті на робо​ту осіб, з якими власник або уповноважений ним орган відпо​відно до чинного законодавства зобов'язаний укласти тру​довий договір (працівників, запрошених на роботу в поряд​ку переведення з іншого підприємства, установи, організації;

молодих спеціалістів, які закінчили вищий навчальний зак​лад і в установленому порядку направлених на роботу на дане підприємство, в установу, організацію; вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до 3 років або дитину-інваліда, а одиноких матерів — за наявності дитини віком до 14 років та ін.). Пленум Верховного Суду України постановою від 25 травня 1998 p. №15 вніс доповнення до п. 6 постанови від
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6 листопада 1992 p. №9 "Про практику розгляду судами трудових спорів" стосовно категорій осіб, справи за позова​ми яких підлягають розгляду безпосередньо у судах — "або які вважають, що їм відмовлено в укладенні трудового дого​вору всупереч гарантіям, передбаченим ст. 22 КЗпП". Таким чином, відповідно до п. 6 постанови №9 від 6 листопада 1992 p. в судовому порядку може бути оскаржений будь-який випа​док необгрунтованої відмови в прийомі на роботу, а не тільки незаконна відмова в прийомі на роботу осіб, з якими влас​ник відповідно до законодавства зобов'язаний укласти тру​довий договір.

Оскільки в зазначених прикладах мова йде про створен​ня нової правової норми, то в цьому разі роз'яснення Плену​му Верховного Суду України, на нашу думку, потрібно ви​знати джерелом трудового права.

Важливе значення мають роз'яснення Верховного Суду України з питань судової практики, які нерідко заповнюють прогалини правового регулювання. Так, велике значення для застосування законодавства про трудовий договір має по​станова Пленуму Верховного Суду України від 6 листопада 1992 p. №9 "Про практику розгляду судами трудових спорів", котра містить поняття переведення на іншу роботу (п. 31), прогулу без поважних причин (п. 24) і багато інших важли​вих положень.

Деякі автори дотримуються іншої думки. Зокрема, про​фесор К.Н. Гусов і В.М. Толкунова вважають, що постанови Пленуму Верховного Суду Російської Федерації у трудо​вих спорах не є джерелом трудового права. Однак вони ма​ють велике значення для однакового застосування норм тру​дового законодавства, оскільки роз'яснюють як слід засто​совувати конкретні норми (див. Гусов К.Н., Толкунова В.Н. Трудовое право России: Учебник. — 2-е изд., доп., испр. — М.:Юристъ, 1997. - С. 48).
Контрольні запитання
1. Як можна визначити поняття джерела права?
2. Як класифікуються джерела трудового права за юри​дичною силою, за сферою дії?
3. Сформулюйте зміст і гарантії права на працю за Кон​ституцією України.
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4. Назвіть основні закони України, які регулюють тру​дові відносини.
5. Що таке єдність та диференціація джерел трудового права? Загальне та спеціальне законодавство?

6. Чи можна вважати міжнародний договір України дже​релом трудового права?

7. Що таке акти соціального партнерства? Чи є вони джерелами трудового права? А інших галузей права?
8. Що таке локальні норми права? Локальні нормативно-правові акти? Вони — джерела трудового права?
9. Чи можна вважати керівні постанови Пленуму Вер​ховного Суду України джерелами трудового права?
10. Чи можуть виступати рішення Конституційного Суду України джерелами трудового права?
Теми рефератів
1. Конституція України як джерело трудового права.

2. Закони України як джерела трудового права.

3. Єдність та диференціація джерел трудового права України.

4. Судова практика та її роль у застосуванні трудового законодавства.

5. Генеральна угода як джерело норм трудового права.
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Глава З
ОСНОВНІ ПРИНЦИПИ ТРУДОВОГО ПРАВА УКРАЇНИ

§ 3.1. Поняття і значення основних принципів трудового права
У теорії права під правовими принципами розуміються керівні ідеї, які виражають суть, основні властивості й загальну спрямованість розвитку правових норм у межах всієї системи права або її окремих галузей, або інститутів. Принципи — це ідеї. На яких будується система права (Черданцев А.Ф. Тео​рия государства и права: Учеб. для вузов. — М.: Юрайт, 1999. - С.186).
У науці немає єдності в розумінні цієї категорії. Існують різні точки зору: одні автори розуміють під принципами права тільки "керівні ідеї" і виводять їх значення зі змісту правових норм, інші вважають, що вони обов'язково повинні бути ще закріплені в цих нормах. Поширеним також є ото​тожнення правових принципів і суб'єктивних прав і обо​в'язків, тобто принципи трудового права пов'язуються в ос​новному зі змістом ст. 2 КЗпП, що визначала раніше основні трудові права і обов'язки працівників, а в редакції Закону України від 5 липня 1995 p. — основні трудові права пра​цівників.

Правові принципи важливі для нормотворчої і правоза-стосовчої діяльності. Вони служать тим правовим орієнтиром, виходячи з якого законодавець формулює галузеві норми,
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вносить зміни і доповнення в діючі нормативні акти. Право​ві принципи допомагають глибше зрозуміти значення кон​кретних норм і визначають тенденції розвитку законодавства.

Професор О. В. Смирнов вважає, що під принципами тру​дового права потрібно розуміти закріплені в чинному зако​нодавстві основоположні керівні засади (ідеї), які виража​ють суть норм трудового права і головні напрями політики держави в галузі правового регулювання суспільних відно​син, пов'язаних з функціонуванням ринку праці, застосуван​ням і організацією найманої праці (див. Трудовое право:

Учебник. - М.: "Статус ЛТД+", 1996. - С. 23).
Професор Р.З. Лівшиць виділяє два різновиди принципів права — принципи-норми та принципи, які виводяться з норм. На його думку, одні правові принципи прямо закріплюють​ся в нормах. Після подібного закріплення вони стають прин​ципами-нормами. Інші принципи прямо не закріплюються в конкретних нормах. Формулювання правового принципу не переходить у формулювання однієї конкретної норми. Але ж воно переходить у численну кількість норм, ніби розчи​няється у них... У цих випадках ми маємо справу з принци​пами, які виводяться з норм (Лившиц Р.З. Теория права:

Учебник. - М.: БЕК, 1994. - С. 196).
Під принципами трудового права слід розуміти основні керівні ідеї (засади), які закріплені в нормах або виводяться з них і є такими, що характеризують зміст трудового права та напрямки його подальшого розвитку.

Проблема принципів сучасного трудового права не дослі​джена в науковій літературі. Відкритим залишається як пи​тання про перелік принципів, так і про їхній зміст в умовах перехідного періоду. Принципи як керівні ідеї мають над​звичайно важливе значення для ефективного функціонуван​ня всієї системи норм даної галузі права. За допомогою прин​ципів не тільки формулюється сучасний державний підхід до правового регулювання праці, але й визначається суть майбутніх правових норм. Яка важлива проблема для держа​ви, що перебуває в перехідному періоді! Не менш важливим є те, що правильно сформульовані принципи дозволяють усувати прогалини в законодавстві при застосуванні пра​вових норм. Сучасне законодавство про працю України в багатьох питаннях є незавершеним, неповним. Ринкові заса​ди, які впроваджуються в економіку України, породили нові відносини, що не знайшли ще свого адекватного регулюван-
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ня. І в цій справі значення принципів трудового права важко переоцінити.

Ще один аспект заслуговує уваги. Принципи повинні ство​рювати певну систему, бути узгодженими між собою, а та​кож із загальними принципами права і принципами дер​жавної політики. Сьогодні необхідно говорити і про їх узго​дженість з принципами міжнародно-правового регулюван​ня праці, в тому числі регіонального на рівні Ради Європи, Європейського Союзу.

§ 3.2. Визначення і система принципів трудового права
Залежно від того, в одній, декількох чи всіх галузях пра​ва діють відповідні принципи, їх можна розділити на ос​новні (загальні), міжгалузеві й галузеві.

У трудовому праві, як і в будь-якій іншій галузі права, міжгалузеві принципи діють, виявляються не цілком, а лише стосовно особливостей, врегульованих нормами трудового права суспільних відносин. Наприклад, міжгалузевий прин​цип охорони власності виявляється через встановлення обо​в'язку працівника дбайливо ставитися до майна власника, з яким укладено трудовий договір (ст. 139 КЗпП України), а також матеріальної відповідальності працівника за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації внаслідок по​рушення покладених на нього трудових обов'язків (ст. 130 КЗпП України).

Галузеві принципи трудового права виражають загальні сутнісні властивості норм тільки даної галузі права. Таких принципів більшість, вони конкретизуються і виявляються в окремих інститутах і нормах залежно від їх змісту і цільо​вої спрямованості.

В літературі сучасні принципи трудового права поділя​ються на чотири групи:

1) такі, що виражають політику держави в галузі право​вого регулювання ринку праці й ефективної зайнятості;

2) що містять керівні засади в галузі встановлення умов праці працівників;

3) визначають правове регулювання застосування праці працівників;

4) що відображають головні напрями правової політи​ки в галузі охорони здоров'я і захисту трудових прав праців-
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ників (Трудове право: Учебник / Отв. ред. проф. О.В. Смир​нов. - М.: "Статус ЛТД+", 1996. - С. 23-24).
Виходячи з класифікації суспільних відносин, які є пред​метом сучасного трудового права України, на нашу думку, принципи трудового права можна поділити на 2 види: прин​ципи трудового регулювання індивідуальних трудових відно​син і принципи правового регулювання колективних трудо​вих відносин.

Основні принципи трудового права закріплено в Консти​туції України й інших найважливіших законодавчих актах.

Одним з них, проголошеним у Конституції України, є прин​цип верховенства права. Цей принцип виступає загальним для всіх галузей права і є головним орієнтиром у законо​творчій і правозастосовчій діяльності.

У ст. 43 Конституції України закріплений принцип свобо​ди праці: "Кожен має право на працю, що включає можли​вість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується". У цій же статті говориться про заборону використання примусової праці: "Використання примусової праці забороняється. Не вважається примусовою працею військова або альтернативна (невійськова) служба, а також робота чи служба, яка виконується особою за вироком чи іншим рішенням суду або відповідно до законів про воєн​ний і про надзвичайний стан".

Сучасний розвиток цивілізації на одне з перших місць висуває ідею всесвітнього захисту прав людини в сфері засто​сування праці. Цей постулат, що закріплений у загальнови​знаних міжнародних актах, вимагає перегляду традиційних підходів і оцінок. Зокрема, слід констатувати, що принципи свободи і рівності праці в умовах кризового стану економі​ки України носять багато в чому декларативний характер. Зростаючий рівень безробіття, фактичне закриття багатьох підприємств, скорочення витрат з держбюджету на такі жит​тєво важливі сфери, як охорона здоров'я, соціальне забезпе​чення, мізерні розміри допомоги по безробіттю, — все це зводить нанівець проголошення таких принципів. Недостат​ньо проголосити принцип, необхідно узгодити його реалізацію в цілому комплексі заходів щодо його забезпечення.

Неодноразово підкреслювався такий принцип, як рівність сторін трудового договору. Цей принцип, запозичений з циві-лістичної концепції договору, фактично не відповідає реаль​ним суспільним відносинам. Потрібно ясно й однозначно
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визнати, що працівник і роботодавець не є рівними суб'єкта​ми. Працівник завжди є слабшою стороною, особливо тепер, в умовах кризи, і необхідна ціла система правових заходів щодо його захисту. Ці суб'єкти не рівні не лише в процесі трудових відносин, що визнавалося вченими, а й на стадії укладання трудового договору. Спад виробництва тільки загострив цю проблему. Не зайвим буде ознайомитися з оцін​кою цього питання на міжнародному рівні. У доповіді Гене​рального директора Міжнародного Бюро Праці підкреслюва​лося наступне: "Основна мета розвитку трудового законо​давства і системи трудових відносин протягом багатьох де​сятиріч полягала в тому, щоб покінчити з фікцією цивільно​го права XIX сторіччя, яка проголошувала, що сторони інди​відуального договору найму мають рівну силу, і тому вони повинні цілком самостійно визначати свої взаємовідноси​ни" (див. Меняющийся мир труда: главные проблемы буду​щего: Доклад Генерального директора МБТ на 72-й сессии MOT. - Женева, 1986. - С. 56).
Важливим для трудового права є конституційний прин​цип збереження існуючих прав і свобод (статті 22, 157 Кон​ституції). Цей принцип повинен бути обов'язково закріпле​ний в новому Трудовому кодексі. Адже насправді в сучасних умовах постійно відбувається протилежне. Постановами уря​ду, навіть інструкціями центральних органів виконавчої влади, передбачається звуження існуючих трудових прав. Наприк​лад, відповідно до постанови Кабінету Міністрів України і Національного банку України від 31 серпня 1996 p. №1033 "Про заходи щодо залучення додаткових надходжень до бюджету та підвищення соціальних виплат населенню" на період погашення заборгованості по заробітній платі праців​никам бюджетних установ доплата за суміщення професій (посад), виконання обов'язків тимчасово відсутніх праців​ників виплачується в розмірі до 30% посадового окладу пра​цівника, який виконує обов'язки тимчасово відсутнього пра​цівника; обмежується тривалість робочого часу на роботі за сумісництвом — не більш 4 годин у день. Однак ці обмежен​ня протирічать чинному законодавству. Постановою Кабіне​ту Міністрів України від 8 лютого 1999 p. №175 продовжена дія абзацу другого п. 2 та пунктів 5 і 8 постанови №1033 до 1 січня 2000 p. (Праця і зарплата. - 1999. - №4. - Лютий).

Ряд важливих принципів закріплено в Кодексі законів про працю України. Між тим у цей час не всі принципи
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трудового права отримали текстуальне формулювання в Конституції та інших нормативно-правових актах про працю.

У чинному КЗпП немає окремої статті, що встановлює основні принципи регулювання трудових відносин. Цей не​долік слід усунути в новому Трудовому кодексі. До основ​них принципів потрібно віднести наступні принципи: сво​бода праці; забезпечення права кожного вільно розпоряджа​тися своїми здібностями до праці, обирати рід діяльності та професію; заборона примусової праці й дискримінації в сфері трудових відносин; забезпечення права на охорону здоров'я у процесі праці, на умови, що відповідають вимогам безпеки і гігієни; забезпечення права на винагороду за працю без будь-якої дискримінації і не нижче заробітної плати, визна​ченої законом; захист трудових прав працівників.

На нашу думку, необхідно назвати і такий принцип як недопущення погіршення становища працівника порівняно з рівнем, передбаченим законодавством. У зарубіжному трудо​вому праві цей принцип "in favorein" (сприяння) є загаль​новизнаним і застосовується не лише до співвідношення до​говорів про працю із законодавством. Він має універсальне значення, торкається будь-якого нижчестоячого нормативно​го акта, який може тільки поліпшувати становище праців​ника порівняно з нормативними актами більш високого рівня. Такий принцип є і в законодавстві про працю України (статті 9,9-1 КЗіїП). Принцип, згідно з яким договори про працю не можуть погіршувати положення працівників порівняно із законодавством України, — це основний принцип, що має універсальний характер.
Можливим видається включення до системи основних принципів трудового права принципу соціального партнер​ства. Цей принцип міжнародно-правового регулювання праці (діяльність МОП базується на трипартизмі) набув поши​рення і в Україні. Соціальне партнерство існує на різних рівнях: на державному (Генеральна угода), на галузевому (галузеві угоди), на регіональному (регіональні угоди), на виробничому (колективний договір) — і покликане виріши​ти протиріччя, узгодити інтереси найманих працівників і власників. У даний час відбувається процес становлення механізму соціального партнерства, який повинен бути за​конодавче закріплений Законом України "Про соціальне партнерство".

В Основних напрямах соціальної політики на 1997—2000
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роки, затверджених Указом Президента України від 18 жовт​ня 1997 p., передбачено низку заходів, спрямованих на роз​виток соціального партнерства в Україні. Зокрема, передба​чається розробити правовий механізм удосконалення органі​заційних форм і принципів соціального партнерства, взає​модії суб'єктів соціально-трудових відносин, ведення кон​сультацій, переговорів, укладення угод і колективних догово​рів, проведення примирних процедур; створити систему роз​гляду і вирішення колективних трудових спорів і конфліктів, забезпечити проведення активної примирної політики у разі виникнення конфліктів шляхом застосування посередництва, примирних комісій, трудових арбітражів; утворити Націо​нальну службу посередництва і примирення; посилити роль держави як гаранта соціального партнерства, дотримання і розширення соціально-економічних прав найманих праців​ників; удосконалити структуру системи органів соціально​го партнерства на всіх рівнях та ін. Деякі з намічених за​ходів вже реалізовано.

Проблема принципів трудового права не лише важлива, але й вимагає багатьох зусиль від дослідників, адже необхід​но звести воєдино і права людини, і досягнення загальної теорії права і проаналізувати весь масив трудового законо​давства і, нарешті, — реальні економічні можливості держави.

Контрольні запитання
1. Що таке принципи права?
2. За якими критеріями можна класифікувати принципи трудового права?
3. Сформулюйте принципи, іцо виражають політику дер​жави в галузі правового регулювання ринку праці та зайнятості.
4. Назвіть принципи права в галузі встановлення умов праці працівників.
5. Які принципи правової політики в галузі охорони здо​ров'я і працездатності працівників?

6. Розкрийте на прикладах зміст принципу збереження існуючих прав і свобод,
7. Що означає принцип соціального партнерства у право​вому регулюванні трудових відносин?
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Теми рефератів
1. Поняття та види принципів трудового права України в умовах формування ринкової економіки.
2. Охорона прав працівників як принцип трудового права.
3. Соціальне партнерство як принцип правового регулю​вання трудових відносин.
4. Свобода праці — принцип правового регулювання тру​дових відносин.
5. Заборона примусової праці й дискримінації — основні принципи трудового права України.
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Глава 4

СУБ'ЄКТИ ТРУДОВОГО ПРАВА

§ 4.1. Поняття та класифікація суб'єктів трудового права
В юридичній літературі під суб'єктами права розуміють учасників суспільних відносин, які на основі чинного зако​нодавства визнаються володільцями суб'єктивних прав і відповідних обов'язків. Під суб'єктами трудового права ро​зуміють учасників індивідуальних і колективних трудових відносин, які на основі чинного законодавства мають трудові права і відповідні обов'язки. Основними суб'єктами трудово​го права є працівник і власник підприємства, установи, орга​нізації або уповноважений ним орган чи фізична особа — роботодавець як сторони трудових відносин.

Суб'єкти трудового права — більш широке поняття, ніж суб'єкти трудового правовідношення. Як зазначає профе​сор M.I. Матузов, поняття "суб'єкти права" і "суб'єкти право​відносин" в принципі рівнозначні, хоча в літературі з цього приводу робляться певні застереження. По-перше, конкрет​ний громадянин як постійний суб'єкт права не може бути одночасно учасником усіх правовідносин; по-друге, новона​роджені, малолітні діти, душевнохворі особи, будучи суб'єкта​ми права, не є суб'єктами більшості правовідносин; по-третє, правовідносини — не єдина форма реалізації права (Теория государства и права: Курс лекций / Под ред. Н.И. Матузо-
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ва и А.В. Малько. — М.: Юристъ, 1997. — С. 482). Суб'єктами трудового права є: підприємство, установа, організація; тру​довий колектив; профспілковий орган підприємства, устано​ви, організації або інший уповноважений на представництво трудовим колективом орган; соціальні партнери на держав​ному, галузевому, регіональному рівнях в особі представників відповідних об'єднань профспілок або інших представни​цьких організацій трудящих і об'єднань власників або упов​новажених ними органів; державні органи; місцеві органи виконавчої влади і органи місцевого самоврядування.

В загальній теорії держави і права суб'єкти права роз​поділяються, перш за все, на індивідуальні й колективні (Тео​рия государства и права: Курс лекций / Под ред. Н.И. Ма-тузова и А.В. Малько. — М.: Юристъ, 1997. — С. 483). За​лежно від видів суспільних відносин, які є предметом трудо​вого права, суб'єктів даної галузі права можна класифікува​ти на: 1) суб'єкти індивідуальних трудових відносин (інди​відуальні суб'єкти трудового права); 2) суб'єкти колектив​них трудових відносин (колективні суб'єкти трудового пра​ва); 3) інші суб'єкти трудового права.

Якщо суб'єктами індивідуальних трудових відносин є роботодавець і найманий працівник, то суб'єктний склад ко​лективних трудових відносин інший — це роботодавці, органі​зації роботодавців і їхні об'єднання (Український союз про​мисловців і підприємців, Союз орендарів та промисловців України, Союз малих, середніх і приватизованих підприємств України, Асоціація роботодавців торгівлі та комерційної сфери економіки України та ін.). Разом з п'ятьома іншими об'єднаннями ці об'єднання 5 листопада 1998 року утвори​ли Конфедерацію роботодавців України; трудові колективи, профспілки та їхні об'єднання; виборні органи профспілко​вих організацій, інші уповноважені на представництво тру​довим колективом органи; органи соціального партнерства (Національна рада соціального партнерства, Національна служба посередництва і примирення); примирні органи з вирішення трудових спорів та ін. У цей час законодавче не визначений статус таких суб'єктів, як організації роботодавців та їхні об'єднання. Ще не створено законодавчу основу для функціонування сторін соціального партнерства, їхньої взає​модії. Потребує законодавчого визначення правовий статус трудових колективів у сучасних умовах (за відсутності За​кону України "Про трудові колективи" продовжує діяти

93
Закон СРСР "Про трудові колективи і підвищення їх ролі в управлінні підприємствами, установами, організаціями" від 17 червня 1983 p., який не відповідає вимогам сьогодення;

положення Закону України "Про підприємництво в Україні" щодо діяльності трудового колективу також потребують змін. До інших суб'єктів трудового права слід віднести органи державного нагляду і контролю за додержанням законодав​ства про працю, охорону здоров'я на виробництві; державну службу зайнятості; інші державні органи; місцеві органи виконавчої влади, органи місцевого самоврядування.

Суб'єктів трудового права наділено правовим статусом, до змісту якого входять такі основні елементи:

1) трудова правосуб'єктність;

2) основні (статутні) трудові права й обов'язки;

3) юридичні гарантії цих прав і обов'язків;

4) відповідальність за порушення трудових обов'язків.

§ 4.2. Працівники як суб'єкти трудового права
Основними суб'єктами трудового права є сторони тру​дового відношення — працівник і роботодавець.

Як уже зазначалося, трудове право регулює працю най​маних працівників. Згідно з ч. 2 ст. 1 Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфлік​тів)" від 3 березня 1998 p. (Відомості Верховної Ради Украї​ни. — 1998. — №34. — Ст. 227) найманий працівник — фізична особа, яка працює за трудовим договором на підприємстві, в установі й організації, в їх об'єднаннях або у фізичних осіб, які використовують найману працю.

Як сторона трудового правовідношення працівник володіє трудовою правосуб'єктністю. Необхідно сказати, що фактична здатність до праці та здатність до праці як категорія юридична, тобто трудова правосуб'єктність, поняття не тотожні. Фактична здатність до праці виникає набагато раніше трудової право-суб'єктності, про наявність якої можна говорити тоді, коли у громадянина виникає здатність до систематичної, врегульо​ваної нормами права праці. На відміну від цивільного права трудова правоздатність і дієздатність виникають одночасно.

Трудова правосуб'єктність (правоздатність і дієздатність) працівників виникає за загальним правилом з 16 років. Із згоди одного з батьків або особи, яка його замінює, можуть, як виняток, прийматися на роботу особи, що досягли 15 років.
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Для підготовки молоді до продуктивної праці допускається прийом на роботу учнів з 14 років в порядку, передбаченому ст. 188 КЗпП України. Крім вікового критерію, трудову право​суб'єктність характеризує і вольовий критерій. Не є суб'єкта​ми трудового права особи, визнані судом недієздатними.

На Заході трудова правоздатність, як правило, виникає раніше трудової дієздатності — з 15—16 років, тобто з досяг​ненням мінімального віку прийому на роботу. Трудова дієздатність набувається з 18 років, а в деяких країнах — з 21 року (Киселев И.Я. Цит. раб. — С. 52).
Слід врахувати, що в окремих випадках законодавство про працю України встановлює граничний вік для виконан​ня деяких робіт. Наприклад, ст. 23 Закону України "Про державну службу" встановлений граничний вік перебування на державній службі — 60 років для чоловіків і 55 років для жінок (ці обмеження не поширюються на осіб, які обрані на виборні посади відповідно до Закону України "Про місце​ве самоврядування в Україні"). У разі необхідності керівник державного органу за погодженням з Начальником Голов​ного управління державної служби при Кабінеті Міністрів України може продовжити термін перебування на державній службі, але не більш ніж на 5 років. Однак цей та інші випад​ки, передбачені законодавством, — винятки із загального правила.

Разом з тим здатність виконувати певну роботу може бути в деяких випадках обмежена не тільки віком, але й станом здоров'я, статтю. Так, у ст. 9 Основ законодавства України про охорону здоров'я, прийнятих Верховною Радою України 19 листопада 1992 p., встановлені обмеження прав громадян, пов'язані зі станом їхнього здоров'я. У ч. 1 перед​бачено, що на підставах і в порядку, передбачених законами України, громадяни можуть бути визнані тимчасово або постійно не придатними за станом здоров'я до професійної або іншої діяльності, пов'язаної з підвищеною небезпекою для оточуючих, а також з виконанням певних державних функцій. У ст. 190 КЗпП міститься норма про заборону залучення осіб, молодших 18 років, до важких робіт і робіт зі шкідливи​ми або небезпечними умовами праці, а також підземних робіт. Фактична здатність виконувати певну роботу або зай​матися певною трудовою діяльністю може обмежуватися су​дом (ст. 31 КК України). Зокрема, в разі скоєння громадяни​ном певного злочину суд може позбавити його на строк до
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5 років права займати виборні посади у громадських орга​нізаціях, державні посади, заборонити займати інші посади або займатися певною діяльністю. Однак це може бути лише часткове і тимчасове обмеження трудової правосуб'єктності. Повне позбавлення трудової правосуб'єктності не допускаєть​ся. Крім того, власник підприємства вправі запроваджувати обмеження щодо зайняття посад, пов'язаних із безпосеред​ньою підпорядкованістю або підконтрольністю, для близьких родичів чи свояків (ст. 25-1 КЗпП).

Певні обмеження передбачено законодавством про пра​цю, які направлені на охорону здоров'я працівника на ви​робництві. Згідно з ч. 5 ст. 24 КЗпП забороняється укладення трудового договору з громадянином, якому запропонована робота протипоказана за станом здоров'я. Для певних кате​горій працівників власник зобов'язаний створити пільговий режим праці. Зокрема, особливий характер має право-суб'єктність інвалідів. Згідно із КЗпП (ст. 172 та ін.) у ви​падках, передбачених законодавством, на власника покладаєть​ся обов'язок створити пільгові умови праці таким працівни​кам, встановити скорочений або неповний робочий час, органі​зувати навчання, перекваліфікацію та працевлаштування.

Розвиток ринкових відносин приніс нові тенденції щодо формування попиту на ринку праці, які у свою чергу відби​ваються на трудовій правосуб'єктності громадян. Чітко про-слідковується нехтування працівниками старшого віку. Сьо​годні досить часто в оголошеннях про підбір кадрів можна зустріти цілий ряд вимог, не передбачених законодавством, встановлених фірмами, приватними підприємствами та ін. Так, в оголошеннях про вакансії кадрового агентства "Робо​та і навчання" вказані вікові вимоги до претендентів — до 35, 40, 45, 50 років; конкретно обумовлюється стать, причому якщо жіноча, то саме дівчина до 28—30 років, претенденти чоловічої статті — бажано до 35, 40, 45 років. Набули явного визнання реальні знання не тільки за фахом, але й іноземної мови, комп'ютера. Нарешті, у кадрових пропозиціях прямо вимагається певна "еталонна" зовнішність. Наприклад, вимо​ги до кандидата на посаду адміністратора престижного са​лону наступні: вища освіта, вільне володіння англійською мовою, ПК, досвід роботи на аналогічній посаді не менше 1 року, презентабельна зовнішність, дівчина до 28—30 років, оплата - 200 у. о. (Персонал. - 1998. - №4. - С. 65).
Оскільки в Конституції України не закріплений обов'я-
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зок працювати і право на отримання гарантованої роботи, а Конституцією (ст. 43) та Законом України "Про зайнятість населення" передбачено, що примушення до праці в будь-якій формі не допускається, за винятком випадків, передба​чених законодавством України, то трудова правосуб'єктність працездатного громадянина може бути ним і не реалізована. У подальшому це може відбитися певним чином на рівні його пенсійного забезпечення: такий громадянин не матиме права на трудову пенсію, яка формується у рамках загально​обов'язкового пенсійного страхування. Однак будь-яка не​працездатна особа має право на соціальну допомогу, розмір якої, звичайно, нижчий, ніж розмір трудової пенсії.

Обсяг трудової правосуб'єктності складають трудові права та обов'язки працівника. Найважливіші трудові права праців​ника названі в ст. 43—45 Конституції України, статті 23, 24 Загальної декларації прав людини, прийнятої Генеральною Асамблеєю ООН 10 грудня 1948 p., Міжнародному пакті про економічні, соціальні й культурні права 1966 p. і деяких інших міжнародно-правових актах.

Основні трудові права працівників закріплені в ст. 2 КЗпП: право на працю, на відпочинок, на здорові й безпечні умови праці, на об'єднання в професійні спілки і на вирі​шення колективних трудових спорів (конфліктів) у вста​новленому законом порядку, на участь в управлінні підприєм​ством, установою, організацією, на матеріальне забезпечення в порядку соціального страхування в старості, а також у разі хвороби, повної або часткової втрати працездатності, на матеріальну допомогу в разі безробіття, на право звернення до суду для вирішення трудових спорів незалежно від ха​рактеру виконуваної роботи або займаної посади, крім ви​падків, передбачених законодавством, та інші права, встанов​лені законодавством.

Держава забезпечує рівність трудових прав усіх грома​дян незалежно від походження, соціального і майнового ста​ну, расової та національної приналежності, статі, мови, полі​тичних поглядів, релігійних переконань, роду і характеру занять, місця проживання та інших обставин.

Згідно із ст. 139 КЗпП працівники зобов'язані працюва​ти чесно і сумлінно, своєчасно і точно виконувати розпо​рядження власника або уповноваженого ним органу, дотри​муватися трудової і технологічної дисципліни, вимог норма-
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тивних актів про охорону праці, дбайливо ставитися до май​на власника, з яким укладено трудовий договір.

Чинним трудовим законодавством передбачено гарантії здійснення працівниками своїх прав і відповідальність за виконання трудових обов'язків. Гарантії трудових прав вста​новлені при прийомі на роботу, зміні трудового договору, його припиненні.

Гарантії в одних випадках попереджають порушення зо​бов'язаними суб'єктами трудових прав, в інших — встанов​люють межі дій зобов'язаних осіб, у третіх — забезпечують можливість своєчасного оскарження дій, що порушують зазна​чені права, у четвертих — забезпечують компенсацію мате​ріальної шкоди, викликаної їх порушенням за рахунок вин​них осіб (див. Трудовое право: Учебник. — М.: "Статус ЛТД+". 1996. - С. 60).
Так, до гарантій здійснення права на працю відносяться норми, що регулюють діяльність державної служби зайня​тості, яка створюється для реалізації державної політики зайнятості населення, професійної орієнтації, підготовки і перепідготовки, працевлаштування і соціальної підтримки тимчасово непрацюючих громадян.

Чинне законодавство про працю забороняє необгрунто​вану відмову в прийнятті на роботу, надає громадянам право його оскарження в судовому порядку, передбачає можливість переведення працівника на іншу роботу тільки за згодою працівника, обмежує звільнення працівника з ініціативи влас​ника або уповноваженого ним органу, передбачає необхідність отримання власником попередньої згоди профспілкового органу, крім деяких випадків.

Право займатися трудовою діяльністю згідно із Зако​ном України "Про правовий статус іноземців" від 4 лютого 1994р. (Відомості Верховної Ради України. — 1994. — №23. — Ст. 161) мають також іноземці. Згідно із ст. 8 Закону іноземці мають рівні з громадянами України права та обо​в'язки в трудових відносинах, якщо інше не передбаче​не законодавством України і міжнародними договорами України.

Іноземці, які постійно проживають в Україні, мають пра​во працювати на підприємствах, в установах і організаціях або займатися іншою трудовою діяльністю на підставах і в порядку, встановлених для громадян України.

Іноземці, які іммігрували в Україну для працевлашту-
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вання на певний термін, можуть займатися трудовою діяльністю відповідно до отриманого у встановленому порядку дозво​лу на працевлаштування. Такий дозвіл оформляється і ви​дається Державним центром зайнятості Міністерства праці та соціальної політики України або за його дорученням відпо​відними центрами зайнятості Автономної Республіки Крим, областей, міст Києва та Севастополя для роботи на підприєм​стві, в установі, організації, які запросили іноземця на певну посаду (за фахом) відповідно до Порядку оформлення іно​земцям та особам без громадянства дозволу на працевлашту​вання в Україні, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 1 листопада 1999 p. №2028 (Урядовий кур'єр. — 1999. - 8 грудня).

Іноземці не можуть призначатися на окремі посади або займатися певною трудовою діяльністю, якщо відповідно до законодавства України призначення на ці посади або занят​тя такою діяльністю пов'язане з приналежністю до громадян​ства України. Так, згідно зі ст. 4 Закону України "Про дер​жавну службу" право на державну службу мають громадя​ни України незалежно від походження, соціального і май​нового стану, расової і національної приналежності, статі, полі​тичних поглядів, релігійних переконань, місця проживання, які здобули відповідну освіту і професійну підготовку і пройшли у встановленому порядку конкурсний відбір, або за іншою процедурою, передбаченою Кабінетом Міністрів України. Іноземець не може бути нотаріусом в Україні (ч. 1 ст. З Закону України "Про нотаріат").

Особливо регулюється працевлаштування іноземців в Україні відповідно до деяких міжнародних договорів Украї​ни. Так, порядок працевлаштування громадян Російської Федерації в Україні передбачено Угодою між Урядом Украї​ни і Урядом Російської Федерації про трудову діяльність і соціальний захист громадян України і Росії, які перебува​ють за межами кордонів своїх країн, від 14 січня 1993 р. Для них встановлено спрощену процедуру працевлаштування. Трудова діяльність працівника оформлюється трудовим до​говором (контрактом), укладеним з роботодавцем згідно з трудовим законодавством сторони працевлаштування. Робо​тодавець реєструє укладені трудові договори (контракти) в установах, визначених уповноваженими органами.

Особливо регулюються умови праці іноземних грома​дян, які працюють у міжнародних організаціях, розташова-
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них на території України. Ці умови визначаються міжнарод​ними угодами та внутрішніми правилами відповідних орга​нізацій. Суб'єктами трудового права є також громадяни України, які працюють за її межами. Їхня праця регулюється як нормами трудового права України, так і трудового права іноземної держави.

§ 4.3. Трудова правосуб'єктність власника підприємства, установи, організації або уповноваженого ним органу чи фізичної особи
Згідно зі ст. 5 Закону України "Про власність" власник має право на договірних засадах використати працю грома​дян. Згідно з Конституцією передбачається державна, кому​нальна і приватна форми власності в Україні. Проте Зако​ном "Про власність" передбачено ще і колективну власність. Таким чином, в Україні як роботодавці виступають держава (для державних службовців, військовослужбовців, співробіт​ників органів внутрішніх справ, суддів, прокурорських праців​ників), державні та комунальні підприємства, установи й орга​нізації, колективні підприємства й організації, приватні органі​зації, фізичні особи.

Представником держави у сфері застосування праці ви​ступають відповідне міністерство, Фонд державного майна України, органи місцевого самоврядування. Колективний власник реалізує своє право власника через загальні збори співвласників. Приватний власник, окремий громадянин реа​лізує своє право роботодавця безпосередньо.

Власник зобов'язаний забезпечити громадянинові, праця якого використовується, соціальні, економічні гарантії і пра​ва, передбачені законом.

Власник здійснює управління виробництвом як безпосе​редньо, так і за допомогою уповноваженого ним на управлін​ня органу. Це може бути одноосібний орган (посадові осо​би) або колегіальні органи (ради, правління, комітети). Струк​туру органів управління визначає саме підприємство.

Уповноваженим власником на управління особою висту​пає керівник підприємства, який наймається (призначаєть​ся) власником або обирається власниками майна. При най​нятті (призначенні, обранні) власником або уповноваженим ним органом керівника підприємства на посаду з ним укла-
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дається контракт (договір, угода), в якому визначаються права, строки найняття, обов'язки і відповідальність керівника підприємства перед власником та трудовим колективом, умо​ви його матеріального забезпечення і звільнення з посади з урахуванням гарантій, передбачених контрактом (договором, угодою) та законодавством України. Керівник підприємства самостійно вирішує питання діяльності підприємства, за ви​нятком віднесених статутом до компетенції інших органів управління даного підприємства. Власник майна не має права втручатися в оперативну діяльність керівника підприємства.

Керівник підприємства відіграє головну роль в складі адміністрації як суб'єкта трудового права на державних і комунальних підприємствах. Адміністрація є уповноваженим власником органом і являє собою коло посадових осіб, наді​лених владно-розпорядними повноваженнями і які здійсню​ють оперативне управління процесом праці на підприємстві. Термін "адміністрація" в законодавстві не закріплений. З я. 4 ст. 16 Закону України "Про підприємства в Україні" випли​ває, що до адміністрації, крім керівника підприємства, нале​жать його заступники, керівники і фахівці підрозділів апарату управління і структурних підрозділів (виробництв, цехів, від​ділів, відділень, дільниць, ферм та інших аналогічних під​розділів підприємств), а також майстри і старші майстри. Всі вони призначаються на посаду і звільняються з посади керівником підприємства.

Уповноважений власником орган виступає суб'єктом тру​дового права, будучи стороною у відносинах з трудовим ко​лективом і уповноваженими на представництво трудовим колективом органами по встановленню умов праці, застосу​ванню чинного законодавства про працю.

У зарубіжному трудовому праві не застосовується термін "власник або уповноважений ним орган". Сторонами індиві​дуального трудового правовідношення є найманий праців​ник і роботодавець (підприємець). Як пише І.Я. Кисельов, "роботодавець" — термін, вживаний в Німеччині та в ряді інших країн; "підприємець" — термін, вживаний головним чином в англосаксонських країнах, а також у конвенціях та інших актах МОП. В останні роки в актах і документах МОП, перекладених російською мовою, використовується термін "роботодавець" (Киселев И.Я. Цит. раб. — С. 50).
Очевидно, що в новому Трудовому кодексі необхідно сто​рони індивідуального трудового правовідношення іменувати
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"найманий працівник" і "роботодавець", при цьому в ст. 1 серед основних термінів дати визначення вказаних суб'єктів. На нашу думку, роботодавець — це підприємство, установа, організація незалежно від форми власності або фізична осо​ба, котра уклала трудовий договір з працівником.

У діючому законодавстві України визначення терміна "роботодавець" міститься в Основах законодавства Украї​ни про загальнообов'язкове державне соціальне страхуван​ня від 14 січня 1998 p. №16/98-ВР (Урядовий кур'єр. — 1998. — 19 лютого). Згідно зі ст. 10 Основ роботодавцем вва​жається: власник підприємства, установи, організації або упов​новажений ним орган незалежно від форм власності, виду діяльності та господарювання або фізичні особи, які викорис​товують найману працю; власники розташованих в Україні іноземних підприємств, установ та організацій (у тому числі міжнародних), філій та представництв, які використовують працю найманих працівників, якщо інше не передбачене міжна​родними договорами України, згода на обов'язковість яких надана Верховною Радою України. У ст. 1 Закону України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 p. роботодавець визначається як власник підприємства, установи або організації незалежно від форм власності, виду діяльності та галузевої належності або упов​новажений ним орган чи фізична особа, які відповідно до законодавства використовують найману працю.

До речі, в проекті Трудового кодексу Російської Феде​рації, підготовленому урядом РФ, сторонами трудового пра-вовідношення визначено працівника і роботодавця (ст. 5). Працівник — це громадянин Російської Федерації чи іно​земний громадянин або особа без громадянства, які перебува​ють у трудовому правовідношенні з роботодавцем на підставі укладеного трудового договору. Як бачимо, йдеться саме про найманих працівників. Роботодавець — юридична особа або інша організація, яка, відповідно до законодавства Російської Федерації, може не бути юридичною особою, або фізична особа, котрі уклали трудовий договір з працівником (Трудовой кодекс РФ. Проект федерального закона. — М.: Информа​ционно-внедренческий центр "Маркетинг", 1999. - С. 7).
Законом України "Про внесення змін і доповнень до Кодексу Законів про працю України" від 5 липня 1995 p. (Відомості Верховної Ради України. — 1995. — №28. — Ст. 204) вперше у КЗпП як роботодавців було визнано фізич-

102
них осіб, хоча ще до внесення змін і доповнень у ст. 21 та інші статті КЗпП зазначеним Законом, в нормативно-правових актах про роботу за сумісництвом, прийнятих у 1993 році, роботодавцями визнавались підприємство, установа, органі​зація або громадянин. У п. 1 Положення про роботу за суміс​ництвом працівників державних підприємств, установ і орга​нізацій, затвердженого наказом Міністерства праці України, Міністерства юстиції України, Міністерства фінансів Украї​ни від 28 червня 1993 p. №43 (ЗП України. - 1993. - №9. -Ст. 184), вперше вказувалось, що громадянином як робото​давцем може виступати підприємець, приватна особа. Разом з тим, визнаючи фізичну особу стороною трудового догово​ру, чинний КЗпП зорієнтований на регулювання праці най​маних працівників, зайнятих на підприємстві, в установах, організаціях.

Доцент П.Д. Пилипенко у монографії "Проблеми трудо​вого права", аналізуючи правове становище фізичних осіб як роботодавців, умовно розподіляє їх на дві групи: 1) фізичні особи, які можуть реалізувати своє право найму на роботу. Однак використання праці інших осіб не передбачає одер​жання доходів (громадяни (власники), які використовують найманих працівників для роботи в домашньому господарстві, для догляду за малими дітьми, важко хворими членами сім'ї тощо); 2) фізичні особи — роботодавці, вид занять яких потребує використання найманої праці. Здебільшого суспіль​но-корисна діяльність таких роботодавців пов'язана з одер​жанням доходу. Їхнє право найму робочої сили додатково непередбачене відповідними нормативними актами (Пили​пенко П.Д. Проблеми теорій трудового права. — Львів, 1999. - С. 181-183).
Нині фізична особа — суб'єкт підприємницької діяль​ності без створення юридичної особи і фізична особа, яка використовує працю громадян для особистого обслуговуван​ня, зобов'язані вести трудові книжки на працівників, котрі працюють у них за трудовим договором. Законом України "Про внесення змін до Кодексу законів про працю України" від 24 грудня 1999 p. (Відомості Верховної Ради України. — 2000. — №6—7. — Ст. 41) внесено зміни до ст. 48 КЗпП. Згідно із ч. 2 зазначеної статті трудові книжки ведуться на всіх працівників, які працюють на підприємстві, в установі, організації або у фізичної особи понад п'ять днів.

Запроваджена обов'язкова письмова форма трудового до-
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говору між працівником і фізичною особою — роботодавцем (ч. 1 ст. 24 доповнена новим шостим пунктом) з обов'язковою реєстрацією такого трудового договору у державній службі зайнятості за місцем проживання роботодавця у порядку, ви​значеному Міністерством праці та соціальної політики Украї​ни (КЗпП доповнено новою статтею 24-1 "Реєстрація трудо​вого договору").

Доповнення ст. 7 КЗпП положенням про те, що особли​вості регулювання праці працівників, які працюють у фізич​них осіб за трудовими договорами, встановлюються законо​давством, повинні стати підставою для розроблення і затвер​дження окремого Положення про умови праці працівників, які працюють у фізичних осіб за трудовими договорами, і Типової письмової форми трудового договору. Правове ре​гулювання праці громадян, які працюють у фізичних осіб, потребує подальшого удосконалення, як і закріплення пра​вового статуту роботодавців — фізичних осіб.

§ 4.4. Трудова правосуб'єктність підприємства, установи, організації
Згідно зі ст. 1 Закону України "Про підприємства в Украї​ні" підприємство — самостійний господарюючий статутний суб'єкт, який має права юридичної особи і здійснює вироб​ничу, науково-дослідну і комерційну діяльність з метою отри​мання відповідного прибутку (доходу).

Підприємство створюється згідно з рішенням власника (власників) майна або уповноваженого ним (ними) органу, підприємства-засновника, організації або за рішенням трудо​вого колективу. Підприємство може бути створене внаслі​док примусового розподілу іншого підприємства відповідно до антимонопольного законодавства України, а також внаслі​док виділення зі складу діючого підприємства, організації одного або декількох структурних підрозділів, а також на базі структурної одиниці діючих об'єднань за рішенням їх трудових колективів, якщо на це є згода власника або упов​новаженого ним органу.

Підприємство вважається створеним і набуває права юридичної особи від дня його державної реєстрації.

Підприємство діє на підставі статуту, який затверджується власником (власниками) майна, а для державних підприємств — власником майна з участю трудового колективу.

104
Трудова правосуб'єктність виникає з моменту його дер​жавної реєстрації і продовжується до ліквідації. Підприєм​ство як суб'єкт трудового права, як правило, є юридичною особою. У літературі виділені два критерії трудової правосу-б'єктності підприємства: оперативний і майновий. Оператив​ний критерій зводиться до наявності здатності здійснювати підбір і розстановку кадрів, організувати працю працівників і управляти процесом праці (встановлення режимів робочо​го часу, часу відпочинку, систем оплати праці, заходів щодо охорони праці, забезпечення трудової дисципліни та ін.), створювати їм умови праці, необхідні для виконання роботи.

Трудова правосуб'єктність підприємств є спеціальною — підприємства можуть приймати на роботу працівників, які володіють такими професіями і спеціальностями, що необхідні для виконання цілей і задач, вказаних у статуті підприємства.

Майновий критерій зводиться до наявності майна підпри​ємства — основних фондів і оборотних коштів, а також інших цінностей, вартість яких відбивається в самостійному балансі підприємства. Майно підприємства відповідно до законів України, статуту підприємства та укладених угод належить йому на праві власності, повного господарського відання або оперативного управління. Однак для трудової правосуб'єкт-ності має значення наявність фонду оплати праці, з якого працівникам виплачується заробітна плата, надбавки і до​плати, премія, а також інші виплати.

Відповідно до КЗпП підприємства самостійно встанов​люють форми і системи оплати праці, норми праці, розцін​ки, тарифні сітки, ставки, схеми посадових окладів, умови запровадження і розміри надбавок, доплат, премій, винаго​род та інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних виплат; режими робочого часу і часу відпочинку. На всіх підприємствах створюються безпечні та нешкідливі умови праці, повинні бути забезпечені мінімальна заробітна плата, інші соціальні гарантії працюючим громадянам.

Трудова правосуб'єктність підприємства не збігається з ознаками юридичної особи. Підприємство, яке не володіє озна​ками юридичної особи, може виступати суб'єктом трудово​го права. Наприклад, філія підприємства, установи може не бути юридичною особою, але мати трудову правосуб'єкт​ність, право приймати і звільняти працівників.

Трудова правосуб'єктність підприємства припиняється в зв'язку з його ліквідацією. Ліквідація і реорганізація (злит-
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тя, приєднання, поділ, виділення, перетворення) підприємства провадяться з дотриманням вимог антимонопольного зако​нодавства за рішенням власника, а у випадках, передбачених Законом України "Про підприємства в Україні", — за рішен​ням власника та за участю трудового колективу або органу, уповноваженого створювати такі підприємства, чи за рішен​ням суду або арбітражного суду.

Підприємство ліквідується також у випадках: визнання його банкротом; якщо прийнято рішення про заборону діяль​ності підприємства через невиконання умов, встановлених законодавством, і в передбачений рішенням строк не забез​печено додержання цих умов або не змінено вид діяльності;
якщо рішенням суду будуть визнані недійсними установчі документи і рішення про створення підприємства; на інших підставах, передбачених законодавчими актами України.

При реорганізації і ліквідації підприємства звільненим працівникам гарантується додержання їх прав та інтересів відповідно до трудового законодавства України.

Контрольні запитання
1. Як можна визначити поняття суб'єкта трудового права?

2. Назвіть коло суб'єктів трудового права. Яке співвідно​шення між суб'єктами трудового права і сторонами трудового правовідношення?
3. Що таке трудова правосуб'єктність?
4. Сформулюйте основні права. Їх гарантії та обов'язки у сфері праці.

5. Які основні права, обов'язки та відповідальність робо​тодавця у трудових відносинах?

Теми рефератів
1. Правовий статус роботодавця.

2. Працівники як суб'єкт трудового права.

3. Профспілки як суб'єкт трудового права.

4. Профспілкові органи та інші уповноважені на представ​ництво трудовим колективом органи як суб'єкти тру​дового права.

5. Трудові колективи як суб'єкти трудового права. 
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Глава 5
МІЖНАРОДНО-ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ПРАЦІ

Відповідно до ст. 9 Конституції України діючі міжна​родні договори, згода на обов'язковість яких дана Верховною Радою, є частиною національного законодавства України. Якщо міжнародним договором або міжнародною угодою, в яких бере участь Україна, встановлені інші правила, ніж ті, які містить законодавство України про працю, то застосовуються пра​вила міжнародного договору або міжнародної угоди (ст. 8-1 КЗпП України). Таким чином, в Конституції нашої держави і в Кодексі законів про працю України закріплений прин​цип пріоритету міжнародно-правовнх норм перед нормами національного законодавства.

Міжнародна правове регулювання праці — це встанов​лена міжнародними договорами (актами) система стандартів щодо регулювання праці, яку держави, що приєдналися до відповідного міжнародного договору (ратифікували його), використовують в національному трудовому законодавстві. Суб'єктами міжнародно-правового регулювання праці є ООН та її спеціалізований орган — Міжнародна Організація Праці (МОП). Суб'єктами міжнародно-правового регулювання пра​ці можуть бути різні об'єднання держав: Рада Європи, Євро​пейський Союз, СНД.
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МОП була заснована урядами ряду країн згідно з рішен​ням Паризької конференції 11 квітня 1919 p. з ціллю міжна​родного співробітництва для усунення соціальної несправед​ливості шляхом поліпшення умов праці. У даний час МОП — одна зі спеціалізованих установ ООН. МОП покликана вирішувати такі завдання: розробка узгодженої політики та програм, спрямованих на вирішення соціально-трудових про​блем; розробка та прийняття міжнародних трудових норм (конвенцій та рекомендацій) для проведення прийнятої полі​тики у життя; допомога країнам — членам МОП у вирі​шенні проблем зайнятості та скороченні безробіття; розробка програм щодо поліпшення умов праці; розвиток соціального забезпечення; розробка заходів щодо захисту прав таких соціальне вразливих груп трудящих як жінки, молодь, особи похилого віку, працівники-мігранти; сприяння організаціям найманих працівників і підприємців в їхній роботі спільно з урядами щодо врегулювання соціально-трудових відносин.

На сьогоднішній день членами МОП є 174 держави. Від​повідно до Статуту МОП її членом може бути кожна дер​жава — член ООН. Україна являється членом МОП з 1954 p. Головним принципом роботи МОП є трипартизм, що озна​чає, що формування майже всіх органів МОП базується на основі трьохстороннього представництва — від урядів, пред​ставників працівників і підприємців (роботодавців). Отже, кожна держава представлена чотирма делегатами: два — від уряду, по одному — від підприємців і працівників. Вищий орган МОП — Міжнародна конференція праці (Генеральна конференція), яка скликається щорічно і складається з деле​гатів усіх держав — членів МОП. До компетенції Генераль​ної конференції відноситься прийняття міжнародних кон​венцій і рекомендацій, визначення задач і напрямів діяль​ності МОП, внесення змін в її Статут, прийом у члени МОП окремих держав, спостереження за застосуванням держава​ми ратифікованих ними конвенцій, а також рекомендацій МОП.
Виконавчим органом МОП є Адміністративна рада, яка обирається на Міжнародній конференції праці й складаєть​ся з 56 чоловік: 28 делегатів представляють уряди, 14 — підприємців і 14 — працівників. Адміністративна рада при​значає Генерального директора Міжнародного Бюро Праці.

Міжнародне Бюро Праці - постійний орган МОП вико​нує функції секретаріату, він не є суб'єктом міжнародно-
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правового регулювання праці, але займається підготовкою конвенцій і рекомендацій МОП і спостереженням за їх засто​суванням, збиранням і поширенням інформації щодо міжна​родно-правового регулювання умов праці найманих праців​ників. Міжнародне Бюро Праці займається підготовкою ма​теріалів до конференції МОП, надає допомогу державам у виробленні законів на основі рішень Генеральної конференції, видає публікації щодо міжнародно-правового регулювання праці.

Згідно з Статутом МОП одним з головних напрямків діяльності цієї організації є нормотворчість, тобто створення міжнародних трудових стандартів. МОП приймає конвенції та рекомендації, що стосуються різних аспектів праці.

Конвенції приймаються Генеральною конференцією більшістю (не менше Уу) голосів присутніх делегатів. Кон​венція набуває статусу багатосторонньої міжнародної угоди після ратифікації її як мінімум двома державами — члена​ми МОП і з цього моменту накладає певні зобов'язання як на ті держави, що ратифікували її, так і на держави, що не ратифікували даної конвенції. Для окремої держави — чле​на МОП конвенція стає юридичне обов'язковою тільки після ратифікації її вищим органом державної влади (конвенції містять правила також про порядок їх денонсації). У разі ратифікації конвенції держава зобов'язана прийняти зако​нодавчі акти для проведення її в життя і раз на 2—4 роки подавати в МОП доповіді відносно вжитих заходів щодо ефективного застосування ратифікованої конвенції. Якщо конвенція не ратифікована, держава несе зобов'язання інфор​мувати по запитах Адміністративної ради МОП про стан національного законодавства і практики відносно такої кон​венції, а також про заходи, які передбачається вжити для надання їй сили.

Рекомендація не є міжнародним договором і не повинна бути ратифікована. Рекомендація є побажанням, пропозицією ввести відповідні норми в національне законодавство. Реко​мендація доповнює, уточнює і деталізує положення конвенції, дає можливість вибору державам при застосуванні між​народної норми. Рекомендація подається уряду держави — члена МОП з тим, щоб її положення шляхом прийняття за​кону або іншого нормативно-правового акта набули юри​дичної сили.

МОП приймає міжнародно-правові акти в сфері праці у
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таких напрямках: право на працю, заборона примусової праці, право на колективні переговори, право на страйк, зайнятість і працевлаштування, умови праці, охорона праці, соціальна співпраця працівників і роботодавців, мирні засоби вирішення трудових конфліктів, право працівників на створення про​фесійних організацій тощо. Систематизовані Конвенції і ре​комендації МОП утворюють Міжнародний кодекс праці. З 1919 р. МОП прийняла 181 конвенцію і 188 рекомендацій з широкого спектра питань у сфері праці. Це — основні права людини, зайнятість і навчання, умови праці або техніка без​пеки і гігієна праці.

Право на працю — одне з основних прав людини. Уперше це право було проголошене у Загальній декларації прав людини. Ст. 23 Декларації проголошує, що кожна людина має право на працю, на вільний вибір роботи, на справедливі і сприятливі умови праці й на захист від безробіття. У Міжна​родному пакті про економічні, соціальні й культурні права зазначається, що право на працю — це право кожної людини на отримання можливостей заробляти собі на життя працею, яку вона вільно обирає або на яку вільно погоджується. Між​народно-правові акти про працю підкреслюють неприпус​тимість примусової праці. Європейська конвенція про права людини (1959 p.), Конвенція МОП №29 про примусову або обов'язкову працю (1930 p.) визначають примусову працю як будь-яку роботу або службу, що вимагається від будь-якої особи під загрозою покарання, якщо тільки дана особа не запропонувала добровільні послуги. При цьому зазна​чається, що не є примусовою праця, що застосовується в зв'яз​ку з надзвичайними (непереборними) обставинами, внаслі​док законів про обов'язкову військову службу, а також що виконується внаслідок судового вироку. Конвенція №105 про скасування примусової праці вказує на неприпустимість при​мусової праці як засобу політичного впливу (виховання) або як міри покарання за наявність чи за висловлення полі​тичних поглядів (переконань), протилежних встановленій політичній, соціальній або економічній системі. Україна, що ратифікувала названу конвенцію, закріпила в ст. 43 Консти​туції заборону використання примусової праці у відповід​ності до міжнародно-правових стандартів. Що стосується Конвенції МОП №105 про скасування примусової праці, Генеральною угодою на 1999—2000 роки передбачено прове​дення в рамках Національної ради соціального партнерства
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консультацій щодо визначення соціально-економічних мож​ливостей її ратифікації. Саме ці дві конвенції (№29 і №105) ратифікувала найбільша кількість держав (Конвенцію №29 ратифікували 143 держави, а Конвенцію № 105 — 129 держав).

Основний принцип міжнародно-правового регулювання праці — рівність в здійсненні прав і свобод людини. Рівність у праці виключає дискримінацію, під якою розуміється будь-яка відмінність, недопущення або перевага, що встановлюєть​ся за ознакою раси, статі, релігії, іноземного, соціального похо​дження, віку, сімейного стану, що приводять до порушення рівності можливостей в галузі праці і занять. На це, наприклад, вказують такі конвенції МОП, як Конвенція №111 про дис​кримінацію в галузі праці й занять (1958 p.), Конвенція №100 про рівну винагороду чоловіків і жінок за працю рівної цінності (1951 p.). Аналогічне положення міститься і в нор​мах національного законодавства. Так, ст. 2-1 КЗпП закріп​лює положення про те, що Україна забезпечує рівність тру​дових прав усіх громадян незалежно від походження, соці​ального і майнового стану, расової та національної належ​ності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, роду і характеру занять, місця проживання та інших обста​вин. Щодо іноземних громадян, то згідно зі ст. 8 Закону Украї​ни "Про правовий статус іноземців" вони мають рівні з громадянами України права й обов'язки у трудових відно​синах, якщо інше не передбачено законодавством України та міжнародними договорами України. Проте для того, щоб такі трудові відносини виникли, для іноземця необхідно отримати дозвіл Центру зайнятості (див. § 7.5, пункт "Тру​довий договір з трудящим-мігрантом").

Важливим напрямом міжнародно-правового регулюван​ня праці є сприяння зайнятості працездатного населення. Конвенція №122 про політику в галузі зайнятості (1964 p.) проголошує головною метою державної діяльності активну політику в сфері зайнятості. Державна політика зайнятості має бути спрямована на створення умов для забезпечення роботою всіх, хто готовий приступити до роботи і шукає її, забезпечити свободу вибору зайнятості з урахуванням рівня економічного розвитку країни. Для забезпечення стабільної зайнятості й недопущення свавілля підприємців у актах МОП встановлено, що звільнення з ініціативи підприємця можли​ве лише за наявності законних підстав, які пов'язані зі здібнос-
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тями, поведінкою працівника або виробничою необхідністю. Не є законними такі підстави для звільнення, як членство у профспілці, виконання функцій представника працівників, подання скарги або участь у справі, порушеній проти підпри​ємця, раса, стать, сімейний стан, вагітність, віросповідання, полі​тичні погляди, національність, вік. Основні завдання нашої держави в сфері зайнятості та регулювання ринку праці зазначені в Основних напрямах соціальної політики на 1997—2000 роки. В Україні діє прийнятий 1 березня 1991 p. Закон "Про зайнятість населення", статті 3, 4 і 5 якого містять основні принципи державної політики зайнятості населен​ня, перелік державних гарантій права на вибір професії і виду діяльності та додаткові гарантії зайнятості для окре​мих категорій населення (див. гл. 6).
Ряд конвенцій присвячений захисту трудових прав у га​лузі умов і охорони праці. Так, Конвенція №47 про скоро​чення робочого часу до 40 годин у тиждень (1935 p.) перед​бачає, що встановлення 40-годинного робочого тижня не тяг​не за собою якого б не було зменшення заробітної плати. Години, відпрацьовані понад нормальну тривалість робочого часу, Конвенція розглядає як понаднормовані, які допуска​ються лише в певних випадках і підлягають додатковій оплаті. Аналогічні норми передбачені статтями 50, 62, 64, 65 КЗпП України. Певні стандарти встановлені відносно щотижневої праці, оплачуваних щорічних і навчальних відпусток. Так, тривалість відпустки не повинна складати менше трьох тижнів за кожний рік роботи. Мінімальний стаж роботи для виникнення права на відпустку повної тривалості становить 6 місяців. За час відпусток повинні виплачуватися відпускні, у розмірі середньої заробітної плати. Міжнародні стандарти враховані в Законі України "Про відпустки" від 15 листо​пада 1996 p.
У галузі регулювання заробітної плати найбільш важли​вими є Конвенції №131 про встановлення мінімальної заро​бітної плати (1970 p.), №95 про охорону заробітної плати (1949 р.). При визначенні мінімальної заробітної плати про​понується враховувати потреби працівників і членів їх сімей (з урахуванням загального рівня заробітної плати в країні); вартість життя; соціальні допомоги; порівняльний рівень життя різних соціальних груп; економічні міркування, вклю​чаючи вимоги економічного розвитку; рівень продуктивності
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праці та бажане досягнення і підтримку високого рівня зай​нятості. Конвенція передбачає також необхідність створен​ня і функціонування особливої процедури, направленої на систематичний контроль за станом оплати праці й перегляд мінімальної заробітної плати. Заробітна плата не повинна знижуватися ні за яких умов.

Конвенція про встановлення мінімальної заробітної плати не ратифікована Україною, що дозволяє встановлювати мінімальну заробітну плату без урахування міжнародних стандартів і без наукового та техніко-економічного обгрун​тування.

Багато міжнародних актів МОП присвячено забезпечен​ню прав працівників щодо охорони здоров'я на виробництві. Ці акти вимагають від держав — членів МОП проведення державної політики в галузі безпеки, гігієни праці, створен​ня ефективної системи інспекції праці. Ряд конвенцій МОП присвячений забороні використання шкідливих хімічних речовин, інші конвенції пов'язані з працею в конкретних га​лузях господарства (професіях). Так, Конвенції №170 про хімічні речовини (1990 p.), №174 про запобігання значним промисловим аваріям (1993 p.) були прийняті у зв'язку з аваріями в атомній енергетиці.

Серед конвенцій про права людини на свободу об'єднан​ня потрібно назвати Конвенцію 1928 p. №87 про свободу асоціації і захист права на організацію, що закріплює право працівників і підприємців вільно створювати свої органі​зації з метою висунення і захисту своїх інтересів. Додаткові гарантії реалізації права на організацію надані Конвенцією №98 про застосування принципів права на організацію і ве​дення колективних переговорів (1949 p.). Конвенція №154 про сприяння колективним переговорам (1981 p.) передба​чає, що колективні переговори є універсальним засобом ре​гулювання питань праці. Колективні переговори проводять​ся між підприємцями (групою підприємців), організацією (організаціями) трудящих з метою визначення умов праці й зайнятості; регулювання відносин між підприємцями (їх організаціями) і організацією (організаціями) трудящих.

Рекомендації МОП "Про добровільне примирення і ар​бітраж" (1952 p.), "Про розгляд скарг" (1967 p.) регулюють питання мирних способів вирішення трудових конфліктів. Експерти МОП вважають, що право на страйк, хоч воно і не передбачене спеціальним актом, випливає з Конвенції №87
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про свободу асоціації і захист прав на організацію (1948 p.), оскільки заборона на проведення страйків обмежує можли​вості працівників трудящих на захист їх законних інтересів. Українське трудове законодавство, що регулює питання про​ведення колективних переговорів, укладення і виконання колективних договорів (Закон України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 p.), реалізації права на страйк (Закон України "Про порядок вирішення колектив​них трудових спорів (конфліктів)" від 3 березня 1998 p.) відповідають міжнародним стандартам.

У Європі джерелами міжнародно-правового регулюван​ня праці є акти, прийняті Радою Європи і Європейським Союзом. Рада Європи прийняла понад 160 конвенцій, хартій, угод і протоколів до них, в тому числі Європейську соціаль​ну хартію (1961 p.), Переглянуту Європейську соціальну хар​тію у 1996 p., Європейську конвенцію про захист прав люди​ни і основних свобод 1950 p. Європейський Союз в 1989 p. прийняв Хартію основних прав працівників, що проголошує соціальні й економічні права. Переглянута Європейська со​ціальна хартія передбачає 31 право у галузі зайнятості, праці, медичного обслуговування, охорони здоров'я, соціального забезпечення. У даний час йде підготовка Переглянутої хартії до ратифікації Верховною Радою України. З травня 1996 p. міністр закордонних справ України підписав Європейську соціальну хартію, а згодом — 7 травня 1999 p. було підписа​но і новий варіант цього документа — Переглянуту Євро​пейську соціальну хартію. Проте економічні чинники поки що не дозволяють ратифікувати цей документ Верховною Радою України. У даний час триває вивчення можливостей щодо адаптації українського національного законодавства до Хартії. Слід зазначити, що трудове законодавство України більшою мірою відповідає міжнародним стандартам, ніж со​ціально-забезпечувальне. У цій сфері в Україні триває кар​динальна організаційно-правова реформа.

На вересень 1998 p. Україна завершила приєднання шля​хом ратифікації лише до 28 конвенцій Ради Європи і про​токолів до них, а також заявила про приєднання шляхом підписання ще до 9 конвенцій, хартій і протоколів до них.

Україна як держава — член СНД є учасницею багатосто​ронніх угод, деякі з яких включають регулювання трудових відносин, прав людини і громадянина в трудовій і соціальній
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сферах. Наприклад, угода, прийнята державами — членами СНД, про співпрацю в галузі трудової міграції і соціального захисту трудящих-мігрантів (1994 p.).
Україна також є учасницею значного числа двосторонніх міждержавних угод щодо регулювання відносин у галузі пра​ці й соціальній сфері. Так, у 1993 p. укладена угода "Про трудову діяльність і соціальний захист громадян Російської Федера​ції і України, що працюють за межами своїх держав", у 1996 p. аналогічна угода укладена між урядами України та Респуб​ліки Білорусь, у 1997 p. укладена угода між урядом України та урядом Чеської Республіки про взаємне працевлаштуван​ня громадян України та громадян Чеської Республіки.

Конвенції Міжнародної Організації Праці, які ратифі​ковані Україною:

1. Конвенція МОП №29 про примусову чи обов'язкову працю, 1930р. (ратифіковано 09.06.56).
2. Конвенція МОП №47 про скорочення робочого часу до сорока годин на тиждень, 1935 р. (ратифіковано 09.06.56).
3. Конвенція МОП №100 про рівну оплату чоловіків і жінок за рівноцінну працю, 1951 p. (ратифіковано 09.06.56).
4. Конвенція МОП №10 про мінімальний вік допуску дітей до роботи в сільському господарстві, 1921 p. (ратифі​ковано 11.08.56).
5. Конвенція МОП №11 про право на асоціацію та об'єд​нання трудящих у сільському господарстві, 1921 р. (ратифі​ковано 11.08.56).
6. Конвенція МОП №15 про мінімальний вік допуску підлітків на роботу вантажниками вугілля або кочергами у флоті, 1921 p. (ратифіковано 11.08.56).
7. Конвенція МОП №16 про обов'язковий медичний огляд дітей і підлітків, зайнятих на борту суден, 1921 p. (ратифіко​вано 11.08.56).
8. Конвенція МОП №52 про щорічні оплачувані відпустки, 1936р. (ратифіковано 11.08.56).
9. Конвенція МОП №58 про мінімальний вік дітей для допуску їх на роботу в морі (переглянута), 1936 p. (ратифі​ковано 11.08.56).
10. Конвенція МОП №59 про мінімальний вік дітей для прийому їх на роботу в промисловості (переглянута), 1937 p. (ратифіковано 11.08.56).
11. Конвенція МОП №60 про вік дітей для прийому їх на непромислові роботі, 1937 p. (ратифіковано 11.08.56).
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12. Конвенція МОП №77 про медичний огляд дітей і підлітків з метою встановлення їх придатності до праці в промисловості, 1946 p. (ратифіковано 11.08.56).
13. Конвенція МОП №78 про медичний огляд дітей і підлітків з метою встановлення їх придатності до праці на непромислових роботах, 1946р. (ратифіковано 11.08.56).
14. Конвенція МОП №79 про обмеження нічної праці дітей і підлітків на непромислових роботах, 1946 p. (ратифі​ковано 11.08.56).
15. Конвенція МОП №87 про свободу асоціації і захист права на організацію, 1948р. (ратифіковано 11.08.56).
16. Конвенція МОП №90 про нічну працю підлітків у промисловості (переглянута), 1948р. (ратифіковано 11.08.56).
17. Конвенція МОП №98 про застосування принципів права на організацію і ведення колективних переговорів, 1949р. (рати​фіковано 11.08.56).
18. Конвенція МОП №103 про охорону материнства, 1952 p. (ратифіковано 11.08.56).
19. Конвенція МОП №45 про застосування праці жінок на підземних роботах у будь-яких шахтах, 1935 p. (ратифіко​вано 30.06.61).
20. Конвенція МОП №95 про охорону заробітної плати, 1949 p. (ратифіковано 30.06.61).
21. Конвенція МОП №111 про дискримінацію в галузі праці і занять, 1958 p. (ратифіковано 30.06.61).
22. Конвенція МОП №112 про мінімальний вік для прий​няття на роботу рибалок, 1959 p. (ратифіковано 30.06.61).
23. Конвенція МОП №14 про щотижневий відпочинок на промислових підприємствах, 1921 p. (ратифіковано 29.05.68).
24. Конвенція МОП №106 про щотижневий відпочинок в торгівлі та установах, 1957 p. (ратифіковано 29.05.68).
25. Конвенція МОП №115 про захист трудящих від іоні​зуючої радіації, 1960р. (ратифіковано 29.05.68).
26. Конвенція МОП №120 про гігієну в торгівлі та уста​новах, 1964 p. (ратифіковано 29.05.68).
27. Конвенція МОП №122 про політику в галузі зайня​тості, 1964р. (ратифіковано 29.05.68).
28. Конвенція МОП №23 про репатріацію моряків, 1926 p. (ратифіковано 04.02.70).
29. Конвенція МОП №27 про зазначення ваги важких вантажів, що перевозяться на суднах, 1929 p. (ратифіковано 04.02.70).
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30. Конвенція МОП №32 про захист від нещасних ви​падків трудящих, зайнятих на вантаженні або розвантаженні суден (переглянута), 1932 p. (ратифіковано 04.02.70).
31. Конвенція МОП №69 про видачу судовим кухарям свідоцтв про кваліфікацію, 1946 p. (ратифіковано 04.02.70).
32. Конвенція МОП №73 про медичний огляд моряків, 1946 p. (ратифіковано 04.02.70).
33. Конвенція МОП №92 про приміщення для екіпажу на борту суден (переглянута), 1949 p. (ратифіковано 04.02.70).
34. Конвенція МОП №108 про національне посвідчення особи моряків, 1958 p. (ратифіковано 04.02.70).
35. Конвенція МОП №113 про медичний огляд рибалок, 1959 p. (ратифіковано 04.02.70).
36. Конвенція МОП №116 про частковий перегляд кон​венцій, прийнятих Генеральною конференцією Міжнародної організації праці на своїх перших тридцяти двох сесіях, з метою уніфікації положень про підготовку Адміністратив​ною радою Міжнародного бюро праці доповідей про застосу​вання конвенцій, 1961 p. (ратифіковано 04.02.70).
37. Конвенція МОП №119 про постачання машин захис​ними пристроями, 1963 p. (ратифіковано 04.02.70).
38. Конвенція МОП №123 про мінімальний вік допуску на підземні роботи в шахтах і рудниках, 1965 p. (ратифіко​вано 04.02.70).
39. Конвенція МОП №124 про медичний огляд молодих людей з метою визначення їх придатності до праці на підземних роботах у шахтах і рудниках, 1965 p. (ратифіковано 04.02.70).
40. Конвенція МОП №126 про приміщення для екіпажу на борту рибальських суден, 1966 p. (ратифіковано 04.02.70).
41. Конвенція МОП №138 про мінімальний вік для прий​няття на роботу, 1973 p. (ратифіковано 07.03.79).
42. Конвенція МОП №142 про професійну орієнтацію та професійну підготовку в галузі розвитку людських ресурсів, 1975р. (ратифіковано 07.03.79).
43. Конвенція МОП №149 про зайнятість і умови праці та життя сестринського персоналу, 1977 p. (ратифіковано 07.03.79).
44. Конвенція МОП №160 про статистику праці, 1985 p. (ратифіковано 03.05.90).
45. Конвенція МОП №133 про приміщення для екіпажу на борту суден (додаткові положения), 1970 р. (ратифікова​но 14.07.93).
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46. Конвенція МОП №147 про мінімальні норми на тор​говельних суднах, 1976р. (ратифіковано 14.07.93).
47. Конвенція МОП №144 про тристоронні консультації (міжнародні трудові норми), 1976р. (ратифіковано 17.12.93).
48. Конвенція МОП №2 про безробіття, 1919 p. (ратифі​ковано 04.02.94).
49. Конвенція МОП №154 про сприяння колективним переговорам, 1981 p. (ратифіковано 04.02.94).
50. Конвенція МОП №158 про припинення трудових відносин з ініціативи підприємства, 1982 p. (ратифіковано 04.02.94).
51. Конвенція МОП №156 про рівне ставлення і рівні можливості для трудящих чоловіків і жінок: трудящі із сімей​ними обов'язками, 1981 p. (ратифіковано 22.10.99).
Контрольні запитання
1. Визначте поняття і назвіть суб'єктів міжнародно-правового регулювання праці.

2. Що являє собою Міжнародна Організація Праці (МОП)? Які її цілі і завдання?

3. Дайте характеристику конвенцій і рекомендацій МОП у сфері зайнятості, укладення колективних договорів.

4. Які конвенції і рекомендації МОП ратифікувала Украї​на? Чи входять вони до системи національного законо​давства?

5. Назвіть акти Ради Європи та Європейського Союзу, котрі встановлюють міжнародні соціальні стандарти у сфері праці.

Теми рефератів
/. Міжнародно-правове регулювання праці та його джерела.

2. Міжнародна організація праці, ї~г структура, основні напрями діяльності.

3. Всесвітні міжнародні стандарти прав людини в галузі праці.

4. Гармонізація трудового законодавства України з пра​вом Європейського Союзу.
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Глава 6
ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЗАЙНЯТОСТІ ТА ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ

§ 6.1. Поняття, форми зайнятості та державна політика в цій сфері
Проблеми зайнятості та працевлаштування сьогодні в Україні є одними з найбільш актуальних. Очікуваної стабі​лізації на ринку праці не сталося, зберігається тенденція зрос​тання як офіційного, так і прихованого безробіття (одного з парадоксів вітчизняного ринку праці). Зареєстрований ри​нок праці у 1999 p. характеризувався загостренням пробле​ми безробіття серед працездатного населення внаслідок по​силення невідповідності пропозиції робочої сили і попиту на неї. За даними Держкомстату України чисельність за​реєстрованих безробітних громадян на 1 січня 2000 p. станови​ла 1174, 5 тис. осіб. Показник рівня зареєстрованого безробіття становив на цю ж дату 4,3% працездатного населення праце​здатного віку (Урядовий кур'єр. — 2000. — 29 березня). Середній термін безробіття досяг уже майже 10 місяців. Про​тягом 1999 року на обліку в державній службі зайнятості перебувало 2,5 млн не зайнятих трудовою діяльністю громадян. Кількість міст та районів, де рівень зареєстрованого безробіття перевищував 10%, зросла до 48 (Реалії і перспективи соціаль​ної політики // Урядовий кур'єр. — 2000. — 4 березня). У 1999 p. серед незайнятих осіб, які були зареєстровані з початку року, понад половину (50,9%) становили жінки,
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понад третину (38,2%) — молодь віком до 28 років. Не зміни​лись обсяги прихованого безробіття. Значними залишають​ся втрати робочого часу через відпустки без збереження заробітної плати, роботи на умовах неповного робочого часу. За дев'ять місяців 1999 р. у так званих адміністративних відпустках перебували 2,5 млн працівників, майже 2,1 млн працювали з неповним робочим часом. Якщо у 1993 p. такий вид прихованого безробіття становив 40%, то, за різними оцінками, на початок 1999 p. — 50—60%.
На відміну від розвинених країн у нас інша природа без​робіття. Вона виникла не на фоні перевиробництва, а навпа​ки — при масовому дефіциті. Найбільше число працівників залишаються без роботи через скорочення обсягів вироб​ництва в зв'язку з недопоставками сировини, комплектую​чих виробів, порушенням договірних зобов'язань, розривом виробничих зв'язків. Різке зростання цін на сировину, енер​гоносії, обладнання, а також тарифів на транспортне обслу​говування, що призвело до банкрутства і ліквідації нерента​бельних підприємств, також сприяло збільшенню кількості безробітних. Необхідно мати на увазі також реформування власності, конверсію оборонної промисловості, зупинку де​яких шахт, скорочення бюджетних установ та організацій. Таким чином, протягом останніх років на розвиток ринку праці впливали чинники, які призвели до спаду виробництва, обмеження розвитку соціально-культурних галузей, зростання прихованого безробіття і вивільнення кадрів.

Наявність хронічного безробіття характерна сьогодні для багатьох колишніх соціалістичних країн, в яких на середину 1994 p. сформувалася майже 10-мільйонна армія "зайвих" людей, з яких 7,5 млн налічувалося в державах ЦСЄ, 1,9 млн — в країнах СНД і 0,16 млн — в країнах Балтії. 40% безробітних не мали роботи понад 12 місяців. Не краще ситуація склала​ся і в західноєвропейських країнах, де поза виробництвом виявилося 12% робочої сили. За рівнем безробіття Україна вже перевищила середньоєвропейські показники і показни​ки окремих країн з перехідною економікою.

Найбільш гострою є ситуація в невеликих містах і насе​лених пунктах, швидко зростає безробіття серед сільського населення — його зареєстрований рівень досяг майже 4%. Різними залишаються показники і по регіонах країни. За даними Світового банку реальне безробіття в Україні сягнуло
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30%, а в деяких регіонах Західної України і Криму — 50% (Праця і зарплата. — 1999. — №8. — Квітень).

Набула поширення нерегламентована тіньова зайнятість. Крім офіційного ринку праці в Україні склався тіньовий ринок. За даними Науково-дослідного центру зайнятості на​селення і ринку праці в 1998 р. "нерегламентований прибу​ток" отримували 6—8 млн чол., або 20—27% працездатного населення. Отже, ситуацію, що склалася в Україні з відтво​ренням трудового потенціалу та у сфері зайнятості, є підста​ви вважати надзвичайною.

Згідно з Законом "Про зайнятість населення" з 1 січня 1999 p. особи, звільнені за п. 1 ст. 40 КЗпП, повинні були отримувати допомогу за 2 і 3 місяці в розмірі 100% серед​ньої заробітної плати не з коштів підприємства (як це відбу​вається зараз), а з Державного фонду сприяння зайнятості населення. Враховуючи напруження на ринку праці, що збері​гається, Верховна Рада України прийняла Закон "Про строк введення в дію підпункту "б" пункту 1 статті 26 Закону Украї​ни "Про зайнятість населення" від 17 грудня 1999 року", яким ввела в дію вказаний пункт з 1 січня 2001 p. Таким чином, держава також намагається стримати зростання без​робіття , змушуючи власників обачливо підходити до прийнят​тя рішень про скорочення чисельності працівників, оскільки саме роботодавцю належить профінансувати період для праце​влаштування вивільнених працівників.

У нинішній ситуації держава повинна максимально впли​вати на формування ринку праці, вести активну політику щодо зайнятості населення. В Основних напрямах соціаль​ної політики на 1997—2000 роки визначені основні завдан​ня державної політики в сфері зайнятості й регулювання ринку праці. З метою подолання негативних явищ у сфері зайнятості й вирішення поставлених задач на державному і регіональних рівнях передбачається:

— проведення збалансованої інвестиційної та податкової політики, що стимулюватиме більш повне використання на​явних робочих місць, розвиток малих підприємств, капіта​ловкладення в галузі народного господарства;

— запровадження системи стимулювання розвитку під​приємництва, малого та середнього бізнесу, індивідуальної трудової діяльності, особливо на територіях пріоритетного розвитку;

— розроблення спеціальних програм стабілізації еконо-
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міки для регіонів з високим рівнем безробіття, з виділенням під них пільгових державних замовлень і кредитів підприєм​ствам за умови збільшення кількості робочих місць;

— реформування системи призначення і виплати допо​моги з безробіття, розроблення заходів, що сприяли б актив​ному пошуку роботи, участі у громадських роботах і про​фесійній перепідготовці, скорочення терміну безробіття;

— розширення масштабів громадських робіт, організація їх проведення та фінансування з урахуванням якісного складу безробітних і соціально-економічних потреб регіонів та інші заходи.

Державою визначено основні напрямки розвитку трудово​го потенціалу в Україні на період до 2010 року (Основні напрямки розвитку трудового потенціалу в Україні на період до 2010 року: Схвалено Указом Президента України від З серпня 1999 p. №958/99 // Офіційний вісник України. — 1999. — №31). Трудовий потенціал — сукупна чисельність громадян працездатного віку, які за певних ознак (стан здо​ров'я, психофізіологічні особливості, освітній, фаховий та інте​лектуальний рівні, соціально-етнічний менталітет) здатні та мають намір провадити трудову діяльність.

Основні напрями розвитку трудового потенціалу спря​мовано на процеси модернізації у сфері зайнятості відповід​но до потреб структурної перебудови господарського комп​лексу країни і розбудови соціальне орієнтованої економіки. У сфері зайнятості йдеться про створення матеріально-тех​нічних і соціально-економічних передумов для продуктив​ної зайнятості населення (під продуктивною зайнятістю слід розуміти використання трудових ресурсів і корисної для суспільства праці, дохід від якої забезпечує працівникам рівень життя, достатній для відтворення їхніх фізичних, інте​лектуальних і професійних якостей (Осовий Г. Як подолати безробіття // Праця і зарплата. — 2000. — №4. — Січень). Головним у створенні таких передумов є здійснення дер​жавного регулювання ринку праці з метою постійного роз​ширення сфери прикладання праці й забезпечення надійно​го соціального захисту працюючого і непрацюючого насе​лення. Передбачено такі заходи, як оцінка загальної потреби в робочих місцях в економіці країни і формування ринку професій; визначення і забезпечення підтримки регіональ​них та галузевих пріоритетів, що стимулюють процес ство​рення нових, додаткових та збереження наявних високопро-
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дуктивних робочих місць; створення робочих місць на базі широкого розвитку малого і середнього бізнесу, самозайня-тості за умов формування дійового інвестиційного і фінансо​вого механізму; максимальна легалізація нерегламентованої зайнятості за рахунок створення малих підприємств анало​гічного профілю діяльності; впровадження механізму сти​мулювання створення робочих місць для окремих соціаль-но-демографічних груп населення (молоді, жінок, інвалідів, військовослужбовців, звільнених з військової служби тощо);

здійснення заходів щодо перерозподілу зайнятого населен​ня між державним та недержавним секторами економіки;

зниження рівня та тривалості безробіття шляхом реалізації заходів активної політики зайнятості, зокрема через гро​мадські роботи та деякі інші заходи.

Питанням зайнятості і працевлаштування приділено ува​гу в Посланні Президента України до Верховної Ради Украї​ни "Україна: поступ у XXI століття. Стратегія економічного і соціального розвитку на 2000—2004 роки". Пріоритетним завданням визначено максимальну орієнтацію стратегії еко​номічного зростання на забезпечення продуктивної зайня​тості, скорочення безробіття. У 2000—2004 pp. ставиться за мету створення 1 млн нових робочих місць, мають бути реа​лізовані Державна програма розвитку трудового потенціалу України, п'ятирічні галузеві програми ефективної зайнятості та щорічні регіональні програми зайнятості населення. Діяль​ність органів влади буде спрямована на здійснення політи​ки ефективної підтримки самозайнятості населення, сімей​ного підприємництва, малого та середнього бізнесу, сприяння розвитку громадських робіт, посилення соціального захисту безробітних громадян та їх професійно-психологічної реабі​літації (Урядовий кур'єр. — 2000. — 23 лютого).

Відносини щодо забезпечення зайнятості та працевлаш​тування регулюються Законом України "Про зайнятість на​селення" від 1 березня 1991 p. (з подальшими змінами і доповненнями), КЗпП України (розділ ІІІ-А "Забезпечення зайнятості вивільнюваних працівників"), постановами Кабі​нету Міністрів України, а також соціально-партнерськими угодами і колективними договорами. Важливу роль відігра​ють акти Міжнародної Організації Праці, які встановлюють міжнародні стандарти у сфері зайнятості та працевлаштуван​ня. Йдеться про Конвенцію МОП №2 про безробіття 1919 p., Конвенцію №34 про платні бюро найму 1933 p. (переглянуті
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у 1949 р. Конвенцією №96), Конвенцію №44 про допомогу особам, які є безробітними з незалежних від них обставин 1934 p., Конвенцію №88 про організацію служби зайнятості 1948 p., Конвенцію №96 про платні бюро з найму 1949 p. (переглянуті в 1949 p.), Конвенцію №122 про політику в галузі зайнятості 1964 p., Конвенцію №168 про сприяння зайнятості та захист від безробіття 1988 p., Конвенцію №181 про приватні агентства зайнятості 1997 p. Україною ратифіковано лише 2 Конвенції - №2 (рат. 04.02.94) та №122 (рат. 29.05.68).
Закон України "Про зайнятість населення" є комплекс​ним законодавчим актом, що містить норми адміністратив​ного права, права соціального забезпечення, трудового права. Цей Закон комплексно регулює спільний об'єкт — сферу зайнятості, й кожна з названих галузей права має тут свій предмет. На цьому прикладі наочно видно яка не проста проб​лема співвідношення системи трудового права і трудового законодавства. Можливо, доцільним було б увести у науко​вий обіг два поняття — трудове законодавство і законодав​ство про працю. У першому випадку слід розуміти акти, котрі містять виключно норми трудового права (КЗпП, за​кони про відпустки, про оплату праці, про колективні дого​вори і угоди), у другому — акти, котрі поряд з нормами трудового права містять норми інших галузей права. Якщо трудове законодавство містить систему правових норм, про-никнутих єдиними принципами, методами, засобами, прита​манними лише для сфери найманої праці, то законодавство про працю являє собою сукупність правових норм, прониза​них різними методами у різних пропорціях, і має більш широку сферу застосування — соціальну сферу.

У ст. 1 Закону України "Про зайнятість населення" зай​нятість визначається як діяльність громадян, пов'язана із задоволенням особистих та суспільних потреб і така, що як правило, приносить їм дохід у грошовій або іншій формі.

Згідно з ч. З ст. 1 Закону в Україні до зайнятого населен​ня відносяться громадяни, що проживають на території дер​жави на законних підставах:

— працюючі по найму на умовах повного або неповного робочого дня (тижня) на підприємствах, в установах і органі​заціях, незалежно від форм власності, у міжнародних та іно​земних організаціях в Україні й за кордоном;

— громадяни, які самостійно забезпечують себе роботою, включаючи підприємців, осіб, зайнятих індивідуальною тру-
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довою діяльністю, творчою діяльністю, члени кооперативів, фермери та члени їхніх сімей, що беруть участь у вироб​ництві;

— обрані, призначені або затверджені на оплачувану по​саду в органах державної влади, управління та громадських об'єднаннях;

— які проходять службу в Збройних Силах України, Національній гвардії України, Службі безпеки України, При​кордонних військах України, Військах внутрішньої та кон​войної охорони і цивільної оборони України, органах внутрішніх справ, інших військових формуваннях, створе​них відповідно до законодавства України, альтернативну (невійськову) службу;

— які проходять професійну підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації з відривом від виробництва; на​вчаються в денних загальноосвітніх школах і вищих навчаль​них закладах;

— працюючі громадяни інших країн, які тимчасово пе​ребувають в Україні й виконують функції, не пов'язані з забезпеченням діяльності посольств і місій.

Потрібно врахувати, що цей перелік не є вичерпним, оскіль​ки в ст. 1 встановлено, що законодавством України можуть передбачатися й інші категорії зайнятого населення.

Державні гарантії зайнятості населення закріплені в стат​тях 4 і 5 Закону України "Про зайнятість населення". Без​коштовне сприяння в підборі відповідної роботи і праце​влаштуванні є однією з основних (але не єдиною) державних гарантій права на вибір виду діяльності. Не менш важливі безкоштовне навчання безробітних новим професіям, пере​підготовка в навчальних закладах або в системі державної служби зайнятості з виплатою матеріальної допомоги в пе​ріод професійної підготовки; виплата безробітним у вста​новленому порядку допомоги по безробіттю, матеріальної допомоги по безробіттю; захист від необгрунтованої відмо​ви у прийнятті на роботу і незаконного звільнення, а також сприяння у збереженні роботи; компенсація матеріальних витрат у зв'язку з направленням на роботу в іншу місцевість;

виплата вихідної допомоги працівникам, які втратили постій​ну роботу на підприємствах, в установах і організаціях, у випадках і на умовах, передбачених чинним законодавством;

включення періоду перепідготовки та навчання нових про​фесій, участі в оплачуваних громадських роботах, одержання
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допомоги по безробіттю і матеріальної допомоги по безробіттю до загального трудового стажу, а також до безперервного трудового стажу та ін.

Законом України "Про зайнятість населення" встанов​лено додаткові гарантії зайнятості для окремих категорій населення. Мова йде про працездатних громадян у праце​здатному віці, які потребують соціального захисту і не здатні на рівних конкурувати на ринку праці. До них належать:

а) жінки, які мають дітей віком до 6 років;

б) одинокі матері, які мають дітей віком до 14 років або дітей-інвалідів;

в) молодь, яка закінчила або припинила навчання у се​редніх загальноосвітніх школах, професійно-технічних закла​дах освіти, звільнилася зі строкової військової або альтерна​тивної (невійськової) служби та якій надається перше робо​че місце, діти (сироти), які залишилися без батьківського піклування, а також особи, яким виповнилося 15 років і які за згодою одного із батьків або особи, яка їх заміняє, можуть, як виняток, прийматися на роботу;

г) особи передпенсійного віку (чоловіки з досягненням 58 років, жінки — 53 років);

д) особи, звільнені після відбуття покарання або приму​сового лікування.

З метою працевлаштування вказаних категорій громадян місцеві державні адміністрації, виконавчі органи відповід​них рад за поданням центрів зайнятості бронюють на підпри​ємствах, в установах і організаціях, незалежно від форм влас​ності, з чисельністю понад 20 чоловік до 5% загальної чисель​ності робочих місць за робітничими професіями, у тому числі з гнучкими формами зайнятості.

Згідно із п. 1 Положення про порядок бронювання на підприємствах, в організаціях і установах робочих місць для працевлаштування громадян, які потребують соціального за​хисту, затвердженого постановою Кабінету Міністрів Украї​ни від 27 квітня 1998 p. №578 (Людина і праця: Інформацій​ний бюлетень Міністерства праці та соціальної політики України. — 1998. — №7), броня — ця кількість робочих місць для обов'язкового працевлаштування громадян, які потребують соціального захисту; квота робочих місць — це закріплена норма робочих місць, в тому числі з гнучкими формами зайнятості, у відсотках до кількості робочих місць
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для обов'язкового працевлаштування громадян, які потребу​ють соціального захисту.

У Положенні вказується, що до громадян, які потребу​ють соціального захисту і надання першого робочого місця (підп. "в" і "д" ст. 5 Закону України "Про зайнятість насе​лення"), належать:

а) молодь до 18 років;

б) громадяни старші 18 років, які закінчили або припи​нили навчання в середніх загальноосвітніх школах, професій​но-технічних навчальних закладах, звільнилися зі строкової військової або альтернативної (невійськової) служби, за умо​ви їх реєстрації в державній службі зайнятості як таких, що шукають роботу, не пізніше календарного року з дня закінчен​ня навчання, звільнення з військової (невійськової) служби;

в) діти (сироти), які залишилися без піклування батьків, а саме: діти, які не досягли 18 років; вихованці, учні, студен​ти, курсанти, слухачі, стажисти після закінчення навчальних закладів (очної форми навчання), але не пізніше досягнення ними 23-річного віку, за умови їх реєстрації в державній службі зайнятості як таких, що шукають роботу, протягом календарного року з дня закінчення навчання;

г) громадяни, звільнені після відбуття покарання або примусового лікування, які вважаються такими, що потребу​ють соціального захисту, за умови їх реєстрації в державній службі зайнятості як таких, що шукають роботу, не пізніше календарного року з дня звільнення після відбуття покаран​ня або примусового лікування.

У межах броні місцеві державні адміністрації, виконавчі органи відповідних рад встановлюють підприємствам квоту робочих місць для обов'язкового працевлаштування грома​дян, які потребують соціального захисту. Квота робочих місць встановлюється стосовно кожної категорії громадян, які по​требують соціального захисту.

У разі скорочення чисельності або штату працівників підприємств, установ і організацій в розмірі, що перевищує встановлену квоту, місцеві державні адміністрації, виконавчі органи відповідних рад зменшують або взагалі не встанов​люють квоти для цих підприємств, установ і організацій.

У разі відмови в прийомі на роботу громадянам з числа вказаних категорій у межах установленої броні з підприємств, установ і організацій державна служба зайнятості стягує штраф за кожну таку відмову в 50-кратному розмірі неопо-
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датковуваного мінімуму доходів громадян. Одержані кошти спрямовуються до місцевої частини Державного фонду спри​яння зайнятості населення і можуть використовуватися для фінансування витрат підприємств, установ і організацій, які створюють робочі місця для цих категорій понад встановле​ну квоту.

Відповідно до ст. 19 Закону України "Про основи со​ціальної захищеності інвалідів в Україні" місцеві ради спіль​но з підприємствами (об'єднаннями), установами й органі​заціями, громадськими організаціями інвалідів, з участю відділень Фонду України соціального захисту інвалідів в Автономній Республіці Крим, областях, містах Києві й Сева​стополі, на основі пропозицій органів Міністерства праці та соціальної політики України щорічно визначають нормати​ви робочих місць, призначених для працевлаштування інвалі​дів, для всіх підприємств (об'єднань), установ і організацій (незалежно від форм власності й господарювання) в розмірі не менше 4% від загальної чисельності працюючих; а якщо працює від 15 до 25 осіб — встановлюється норматив у кількості одного робочого місця.

§ 6.2. Поняття працевлаштування. Правові питання організації працевлаштування
Поняття працевлаштування розрізнюється в широкому і вузькому значеннях. Працевлаштування — це система органі​заційних, економічних і правових заходів, направлених на забезпечення трудової зайнятості населення. У широкому значенні працевлаштування об'єднує всі форми трудової діяльності, що не суперечать законодавству, включаючи само​стійне забезпечення себе роботою, в тому числі індивідуальну трудову діяльність, підприємництво, фермерство тощо. У вузь​кому значенні під працевлаштуванням розуміють такі форми трудової діяльності, які встановлюються при сприянні органів держави або недержавних організацій на основі ліцензуван​ня. Необхідно врахувати, що поняття працевлаштування більш вузьке, ніж поняття зайнятості, а саме працевлаштування передує зайнятості і є його найважливішою гарантією.

Громадяни мають право на працевлаштування і вибір місця роботи шляхом звернення до підприємства, установи, організації, індивідуального селянського (фермерського) гос-
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подарства і до іншого роботодавця або при безкоштовному сприянні державної служби зайнятості.

Іноземці та особи без громадянства, які прибули в Украї​ну на визначений термін, одержують право на трудову діяльність лише за наявності в них дозволу на працевлашту​вання, виданого державною службою зайнятості України, якщо інше не передбачене міждержавними договорами України.

Правова організація працевлаштування включає:

а) встановлення кола працевлаштовуючих органів, визна​чення їхньої компетенції і умов фінансового забезпечення;

б) гарантії реалізації права громадян на працю і встанов​лення порядку направлення на роботу або професійне на​вчання;

в) регламентацію прав і обов'язків учасників відносин щодо працевлаштування;

г) встановлення особливостей працевлаштування для окремих категорій громадян.

У забезпеченні зайнятості населення беруть участь дер​жавні органи двох видів: загальні й спеціальні. Загальне керівництво працевлаштуванням і його організація покла​дені на Міністерство праці та соціальної політики України і його органи на місцях.

Спеціальним органом працевлаштування виступає дер​жавна служба зайнятості, яка складається з Державного центру зайнятості Міністерства праці та соціальної політики України, центру зайнятості Автономної Республіки Крим, обласних, Київського і Севастопольського міських, районних, міжрайонних, міських і районних у містах центрів зайня​тості, центрів організації професійного навчання незайнятого населення і центрів професійної орієнтації населення, інспек​цій контролю за дотриманням законодавства про зайнятість населення.

До складу професійної служби зайнятості входять та​кож навчальні заклади професійної підготовки незайнято​го населення, інформаційно-обчислювальні центри, територі​альні та спеціалізовані бюро зайнятості, центри реабілітації населення, підприємства, установи та організації, підпоряд​ковані службі зайнятості.

Діяльність державної служби зайнятості здійснюється під керівництвом Міністерства праці та соціальної політики України, місцевих державних організацій і органів місцевого самоврядування. Її діяльність фінансується за рахунок коштів
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Державного фонду сприяння зайнятості населення, передбаче​них на такі цілі. Права та обов'язки державної служби зайня​тості закріплені в ст. 19 Закону України "Про зайнятість населення", Положенні про державну службу зайнятості, затвердженому постановою Кабінету Міністрів УРСР від 24 червня 1991 p. (із змін. і доп., внес. постановами Кабінету Міністрів України від 29 квітня 1993 p. №315, від 14 вересня 1998 p. №1435) (ЗП УРСР. - 1991. - №6. - Ст. 50; ЗП України. — 1993. — №10. — Ст. 200; Людина і праця: Інфор​маційний бюлетень Міністерства праці та соціальної політи​ки України. - 1998. - №9).
Відповідно до ст. 19 Закону України "Про зайнятість населення" державна служба зайнятості: аналізує і прогнозує попит і пропозицію на робочу силу, інформує населення і державні органи управління про стан ринку праці; консуль​тує громадян, власників підприємств, установ і організацій або уповноважені ними органи, які звертаються до служби зайнятості, про можливість одержання роботи і забезпечен​ня робочою силою, вимоги, що ставляться до професії, та з інших питань, що є корисними для сприяння зайнятості насе​лення; веде облік вільних робочих місць і громадян, які звер​таються з питань працевлаштування; подає допомогу грома​дянам у підборі підходящої роботи і власникам підприємств, установ і організацій або уповноваженим ними органам у підборі необхідних працівників; організує при необхідності професійну підготовку і перепідготовку громадян у системі служби зайнятості або направляє їх до інших навчальних закладів, що здійснюють підготовку або перепідготовку пра​цівників, сприяє підприємствам у розвитку і визначенні змісту курсів навчання і перенавчання; надає послуги по праце​влаштуванню і професійній орієнтації працівникам, які бажа​ють змінити професію або місце роботи (у зв'язку з пошу​ками високооплачуваної роботи, зміною умов і режиму праці тощо), вивільнюваним працівникам і незайнятому населен​ню; реєструє безробітних і подає їм у межах своєї компе​тенції допомогу, в т. ч. і матеріальну; бере участь у підготовці перспективних і поточних державних і територіальних про​грам зайнятості і заходів щодо соціального захисту різних груп населення від безробіття.

Державна служба зайнятості має право:

— одержувати від підприємств, установ і організацій, не​залежно від форм власності, статистичні дані про наявність
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вакантних робочих місць, характер і умови праці на них, про всіх вивільнюваних, прийнятих і звільнених працівників та інформацію про передбачувані зміни в організації вироб​ництва і праці, інші заходи, які можуть призвести до вивіль​нення працівників;

— розробляти і виносити на розгляд місцевих держав​них адміністрацій, виконавчих органів відповідних рад про​позиції про встановлення для підприємств, установ, органі​зацій, незалежно від форм власності, квоти прийому на ро​боту осіб, які потребують соціального захисту і нездатні на рівних умовах конкурувати на ринку праці, і направляти таких громадян для їх працевлаштування;

— направляти для працевлаштування на підприємства, в установи й організації всіх форм власності при наявності там вільних робочих місць (вакантних посад) громадян, які звертаються до служби зайнятості, відповідно до рівня їхньої освіти і професійної підготовки; направляти безробітних громадян за їх бажанням на оплачувані громадські роботи;

— укладати за дорученнями підприємств, установ і органі​зацій всіх форм власності договори з громадянами при їх працевлаштуванні з попереднім (у разі потреби) професійним навчанням, оплатою вартості проїзду, добових, а також пода​вати допомогу при переїзді на нове місце проживання та роботи за рахунок коштів підприємств, установ і організацій;

— розпоряджатися в установленому законодавством по​рядку коштами Фонду сприяння зайнятості;

— оплачувати вартість професійної підготовки осіб, пра​цевлаштування яких потребує здобуття нової професії (спе​ціальності), а також установлювати їм на період навчання матерыальну допомогу у розмірах, передбачених законодав​ством України про зайнятість населення;

— в установленому законодавством порядку подавати громадянам допомогу по безробіттю та матеріальну допомо​гу по безробіттю, припиняти і відкладати їх виплати;

— вносити пропозиції до державних адміністрацій, ви​конавчих органів відповідних місцевих рад про зупинення строком до 6 місяців рішень підприємств про вивільнення працівників у разі ускладнення їх наступного працевлашту​вання з одночасною частковою або повною компенсацією ви​трат підприємств, викликаних цією відстрочкою, в порядку, визначеному законодавством України;

— стягувати з підприємств, установ і організацій, неза​лежно від форм власності, суми прихованих або знижених
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обов'язкових зборів та недоїмок до Державного фонду спри​яння зайнятості населення;

— компенсувати до 50% витрат підприємствам, устано​вам і організаціям на перепідготовку працівників, які підля​гають скороченню у зв'язку зі змінами в організації вироб​ництва і праці, за умови їх працевлаштування.

Працевлаштування у вузькому значенні звичайно поді​ляється на дві стадії (Пашков А. С. Занятость, безработица, трудоустройство. - СПб.: СКФ "Россия - Нева", 1994). Перша стадія — це звернення до Служби зайнятості. На цій стадії виникає правовідношення між громадянином і орга​ном із працевлаштування, за яким громадянин потребує підбо​ру підходящої роботи, а у разі її відсутності — постановки на облік, направлення на професійне навчання або виплати допомоги по безробіттю. Орган з працевлаштування зобов'я​заний зареєструвати такого громадянина, надати допомогу в підборі відповідної роботи, при потребі організувати про​фесійну підготовку і перепідготовку, а у разі неможливості цього виплачувати допомогу згідно з законодавством. На першій стадії громадянинові, який звернувся за допомогою у працевлаштуванні, видається направлення на роботу або про​фесійне навчання.

Але це направлення не є обов'язковим для власника або уповноваженого ним органу. Згідно із ст. 20 Закону України "Про зайнятість населення" на підприємства, установи, орга​нізації, незалежно від форм власності, покладений обов'язок працевлаштування лише визначеної місцевими державни​ми адміністраціями, виконавчими органами відповідних рад кількості осіб, які потребують соціального захисту і не здатні на рівних умовах конкурувати на ринку праці.

На другій стадії працевлаштування укладається трудо​вий чи учнівський договір згідно з направленням служби зайнятості.

Отже, діяльність державної служби зайнятості є посе​редницькою між громадянами, які звернулись до неї за допо​могою, та підприємствами, установами, організаціями. Її на​правлення є обов'язковими для підприємств лише щодо осіб, які потребують соціального захисту і не здатні на рівних конкурувати на ринку праці. Ці категорії громадян зазна​чені у ст. 5 Закону України "Про зайнятість населення", а також інваліди. Щодо інших громадян, які мають направлен​ня служби зайнятості, то підприємства, установи, організації
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вправі відмовити їм у прийнятті на роботу. Але така відмова має бути обгрунтованою, оскільки ст. 22 КЗпП містить одну з найважливіших гарантій трудових прав працівників — за​борону необгрунтованої відмови у прийнятті на роботу.

Законом України "Про зайнятість населення" передба​чено й можливість відмови підприємства, установи і органі​зації у прийнятті на роботу спеціалістів, які були раніше ними заявлені. Закон не містить причин такої відмови. На практиці це можуть бути різні обставини: зміни в органі​зації виробництва і праці (реорганізація, перепрофілювання, скорочення чисельності або штату працівників тощо), про​стої, скорочення обсягів виробництва та ін. Згідно із ч. З ст. 20 Закону підприємства, установи й організації в разі відмови у прийнятті на роботу спеціалістів, які були раніше ними заявлені, відшкодовують державній службі зайнятості всі витрати, пов'язані з працевлаштуванням, професійною підго​товкою, перепідготовкою, виплатою допомоги по безробіттю та матеріальної допомоги по безробіттю. Одержані кошти спрямовуються до місцевої частини Державного фонду спри​яння зайнятості населення.

Крім державної служби зайнятості посередницьку діяль​ність у працевлаштуванні здійснюють суб'єкти підприєм​ницької діяльності. Ст. 18 Закону України "Про зайнятість населення" передбачено, що суб'єкти підприємницької діяль​ності можуть надавати платні послуги, пов'язані з профорієн​тацією населення, посередництвом у працевлаштуванні гро​мадян в Україні та за кордоном, лише на підставі дозволу (ліцензії), який видається Державним центром зайнятості. При наданні зазначених послуг без такого дозволу держав​на служба зайнятості стягує із суб'єктів підприємницької діяльності штраф у 50-кратному розмірі неоподатковувано​го мінімуму доходів громадян за кожну особу, якій надава​лися такі послуги, та припиняє цей вид їх діяльності. Одер​жані кошти спрямовуються до Державного фонду сприян​ня зайнятості населення.

Наказом Ліцензійної палати України, Державного цент​ру зайнятості від 22 лютого 1999 p. №19/15 затверджено Інструкцію про умови і правила провадження підприємниць​кої діяльності (ліцензійні умови) з посередництва у праце​влаштуванні на роботу за кордоном та контроль за їх дотри​манням (Праця і зарплата. - 1999. — №10. — Травень. — С. 8— 10). Інструкцією встановлено поняття посередництва у
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працевлаштуванні на роботу за кордоном, під яким розумі​ється діяльність посередників, яка включає збір достовірної інформації про наявність вакансій у роботодавців, ведення обліку осіб, які бажають працювати за кордоном, з метою подальшого їх працевлаштування, надання інформаційно-кон​сультаційних послуг про наявність вакансій, умов та розміру оплати праці, найменування та місцезнаходження робото​давців. Посередник повинен пройти реєстрацію у місцевому центрі зайнятості за місцезнаходженням як платник зборів до Державного фонду сприяння зайнятості населення; уклас​ти зовнішньоекономічний договір (контракт) з іноземними суб'єктами господарської діяльності про працевлаштування громадян України; мати дозвіл компетентних органів іно​земної влади іноземним суб'єктам господарської діяльності на працевлаштування громадян України (крім випадків по​середництва у працевлаштуванні моряків на судна інозем​них власників), оформленого згідно із законодавством краї​ни, де офіційно зареєстровано головний орган управління (контора) іноземного суб'єкта господарської діяльності. До​говір про посередництво у працевлаштуванні укладається у письмовій формі, у якому зазначаються інформація про по​слуги, порядок оплати, строк дії договору, а також обов'язки і відповідальність сторін. Забороняється стягувати будь-які види попередніх оплат за посередництво до остаточного укла​дення громадянином трудового договору з роботодавцем;

продавати адреси іноземних роботодавців, посередницьких фірм, державних органів зайнятості інших країн, оприлюднен​ня у засобах масової інформації (зокрема, у мережі Internet) без їхньої на те згоди та якщо надані оголошення не спрямо​вані на використання праці громадян України; здійснювати посередництво у працевлаштуванні на роботу за кордоном з роботодавцями за тими трудовими договорами, які не містять умов соціального захисту (зокрема, страхування) працівни​ка, передбачених законодавством країни перебування; про​понувати посередництво у працевлаштуванні громадян на роботу за видами діяльності, які заборонені або зайняття якими тягне за собою відповідальність згідно з чинним зако​нодавством України чи міжнародними нормами.

Підприємства, установи, організації, незалежно від форм власності, а також їх посадові особи зобов'язані сприяти проведенню державної політики зайнятості. У число таких обов'язків входить організація професійної підготовки, пере-
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підготовки, підвищення кваліфікації працівників, а також професійного перенавчання тих, хто підлягає вивільненню з виробництва; працевлаштування осіб, направлених службою зайнятості, на робочі місця в рахунок визначеної квоти (бро​ні); інформація працівників про наявність вакантних місць (посад), в тому числі з неповним робочим часом; створення додаткових робочих місць.

Усі підприємства зобов'язані зареєструватися в місцевих центрах зайнятості як платники зборів до Державного фон​ду сприяння зайнятості населення; щомісяця надавати інфор​мацію про наявність вільних робочих місць (вакантних по​сад), використання працівників з режимом неповного робо​чого часу, про простій підприємства, про всіх прийнятих пра​цівників відповідно до форм державної статистики (див. Інструкцію зі статистики чисельності працівників, зайнятих у народному господарстві України, затверджену наказом Мін​стату України від 7 липня 1995 p. №171 // Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами // Бюле​тень законодавства і юридичної практики України. — 1997. — №11-12. - С. 200-219).
Повинні подаватися дані про наступне вивільнення пра​цівників (за два місяці до вивільнення); про проведене ви​вільнення (в 10-денний строк після вивільнення). За непо​дання таких відомостей або порушення термінів стягується штраф у розмірі річної заробітної плати за кожного вивіль​неного працівника (ст. 20 Закону України "Про зайнятість населення").

До державної служби зайнятості за сприянням у пра​цевлаштуванні мають право звертатися всі незайняті грома​дяни, які бажають працювати, а також зайняті громадяни, які бажають змінити місце роботи, працевлаштуватися за суміс​ництвом або у вільний від навчання час. Послуги служби зайнятості для громадян безкоштовні.

Незайняті громадяни (в тому числі особи, які здійсню​ють догляд за інвалідом І групи або дитиною — інвалідом у віці до 16 років, а також за пенсіонером, який за висновком медичної установи потребує стороннього догляду), інваліди і пенсіонери, які звертаються до державної служби зайня​тості за сприянням у працевлаштуванні, підлягають реєст​рації у цій службі.

Зайняті громадяни, які бажають змінити професію або місце роботи, працевлаштуватися за сумісництвом чи у віль-
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ний від навчання час і звернулися до державної служби зайнятості, підлягають обліку.

Реєстрація та облік громадян, які звертаються за сприян​ням у працевлаштуванні, здійснюється державною службою зайнятості за місцем постійного проживання (постійної або тимчасової прописки) за умови пред'явлення паспорта і тру​дової книжки, а у разі потреби — військового квитка, доку​мента про освіту або документів, які їх замінюють, а інозем​них громадян і осіб без громадянства, які постійно прожива​ють в Україні, — тільки за наявності постійної прописки. Окремі категорії громадян, вказані в п. 4 Положення про порядок реєстрації, перереєстрації та ведення обліку грома​дян, які шукають роботу, і безробітних, виплати допомоги з безробіття, а також умови подання матеріальної допомоги в період професійної підготовки та перепідготовки, затвер​дженого постановою Кабінету Міністрів України від 27 квітня 1998 p. №578 (Праця і зарплата. - 1998. - №10. - Травень), зобов'язані пред'явити й інші документи. Наприклад, випуск​ники вищих навчальних закладів, підготовка яких здійсню​валася за державним замовленням, яким відмовлено у прий​нятті на роботу за місцем призначення, подають направлен​ня на роботу і скріплену печаткою замовника довідку про відмову в працевлаштуванні або довідку про самостійне пра​цевлаштування; особи, які отримують пенсію відповідно до законодавства України, — пенсійне посвідчення або посвідчен​ня інваліда і т. ін.

Законодавством передбачений загальний і спеціальний порядок реєстрації осіб, які шукають роботу.
Загальний порядок передбачає реєстрацію громадян не​залежно від часу втрати роботи. Однак є категорії громадян, які втратили роботу вимушено, поза своїм бажанням. Для таких осіб передбачені особливі гарантії (п. 1 ст. 26 Закону України "Про зайнятість населення"), які надаються за умови своєчасної реєстрації в службі зайнятості (спеціальний по​рядок).

Так, у державній службі зайнятості повинні бути зареєс​тровані:

— працівники, трудовий договір з якими було розірвано з ініціативи власника або уповноваженого ним органу за п.1 ст. 40 КЗпП, — протягом 7 календарних днів після звільнення;

— працівники, звільнені з підприємств, установ і органі​зацій незалежно від форм власності в зв'язку з відселенням
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або самостійним переселенням з території радіоактивного забруднення, — протягом одного місяця після звільнення;

— військовослужбовці, звільнені з військової служби у зв'язку зі скороченням чисельності або штату без права на пенсію, — протягом 7 календарних днів з дня поставлення на військовий облік військкоматами;

— громадяни, які втратили роботу внаслідок нещасного випадку на виробництві або настання професійного захво​рювання, і через це потребують професійної підготовки, пе​репідготовки чи підвищення кваліфікації, на яких поширю​ються особливі гарантії, передбачені п.. 1 ст. 26 Закону Украї​ни "Про зайнятість населення", — протягом 7 календарних днів після звільнення.

У разі, коли вказані громадяни без поважних причин своєчасно не зареєструвалися у державній службі зайнятості як такі, що шукають роботу, вони втрачають пільги, передба​чені п. 1 ст. 26 Закону України "Про зайнятість населення", а умови виплати допомоги з безробіття та її розмір встанов​люються для них на загальних підставах (статті 28, 29 зазна​ченого Закону).

Громадяни, які звернулися до служби зайнятості як такі, що шукають роботу, мають право на безкоштовну професій​ну орієнтацію і консультацію. Що ж стосується професійної підготовки, перепідготовки, підвищення кваліфікації — такі послуги надаються у випадках неможливості підібрати підхо​дящу роботу через відсутність у громадянина необхідної професійної кваліфікації; необхідності змінити кваліфіка​цію у зв'язку з відсутністю роботи, яка відповідає професій​ним навикам громадянина; пошуку роботи вперше і відсут​ності професії (спеціальності); втрати здатності виконання роботи за попередньою професією (ст. 24 Закону). Як бачимо, тут міститься перелік поважних причин для виникнення права на професійну підготовку або перепідготовку.

Громадянам, зареєстрованим в державній службі зайня​тості, протягом семи календарних днів з моменту реєстрації підбирається підходяща робота.

Поняття підходящої роботи міститься в ст. 7 Закону України "Про зайнятість населення", згідно з якою для гро​мадян, які втратили роботу і заробіток (трудовий дохід), підходящою вважається робота, що відповідає освіті, професії (спеціальності), кваліфікації працівника і надається в тій самій місцевості, де він проживає. Заробітна плата повинна відпо-
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відати рівню, який особа мала за попередньою роботою з ура​хуванням її середнього рівня, що склався в галузі відповід​ної області за минулий місяць.

При пропонуванні підходящої роботи враховується тру​довий стаж громадянина за спеціальністю, його попередня діяльність, вік, досвід, становище на ринку праці, тривалість періоду безробіття.

Для громадян, які вперше шукають роботу і не мають професії (спеціальності), підходящою вважається робота, яка потребує попередньої професійної підготовки, або оплачува​на робота (включаючи роботу тимчасового характеру), яка не потребує професійної підготовки, а для громадян, які ба​жають відновити трудову діяльність після перерви триваліс​тю понад 6 місяців, — робота за спеціальністю, що потребує попередньої перепідготовки чи підвищення кваліфікації, а в разі неможливості її надання — інша оплачувана робота за спорідненою професією (спеціальністю).

Для громадян, які працювали не за професією (спеціаль​ністю) понад 6 місяців, підходящою вважається робота, яку вони виконували за останнім місцем роботи, а робота за ос​новною професією (спеціальністю) може бути відповідною за умови попередньої перепідготовки або підвищення квалі​фікації з урахуванням потреб ринку праці у цій професії (спеціальності).

У разі неможливості надання громадянинові роботи за професією (спеціальністю) протягом 6 місяців безробіття підходящою вважається робота, яка потребує зміни професії (спеціальності) з урахуванням здібностей, здоров'я грома​дянина і колишнього досвіду, доступних для нього видів на​вчання та потреб ринку праці у цій професії (спеціальності).

При зміні громадянами професії (спеціальності) за на​правленням державної служби зайнятості підходящою вва​жається робота як за новою, так і за попередньою професією (спеціальністю) за останнім місцем роботи.

У разі відсутності підходящої роботи, за загальним пра​вилом, громадянинові надається статус безробітного.
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§ 6.3. Поняття безробітного. Правовий статус безробітного
Законом України "Про зайнятість населення" уперше був визначений правовий статус безробітного. Згідно зі ст. 2 Зако​ну безробітними визнаються працездатні громадяни праце​здатного віку, які через відсутність роботи не мають заробітку або інших передбачених законодавством доходів і зареєстро​вані в державній службі зайнятості як такі, що шукають робо​ту, готові та здатні приступити до підходящої роботи.

Правовий статус безробітного включає основні (статутні) права і обов'язки та їх гарантії. Порядок призначення і ви​плати допомоги по безробіттю, його розмір і терміни ви​плати регулюються статтями 28—30 Закону України "Про зайнятість населення", Положенням про порядок реєстрації, перереєстрації і ведення обліку громадян, що шукають робо​ту, і безробітних, виплати допомоги по безробіттю, а також умови надання матеріальної допомоги в період професійної підготовки і перепідготовки, затвердженим постановою Кабі​нету Міністрів України від 27 квітня 1998 p. №578 (Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністерства праці та со​ціальної політики України. — 1998. — №6).
Рішення про надання громадянам статусу безробітних приймається державною службою зайнятості за їхніми осо​бистими заявами з 8 дня після реєстрації в центрі зайня​тості за місцем проживання.

Не можуть бути визнані безробітними громадяни:

а) у віці до 16 років, за винятком тих, які працювали і були вивільнені у зв'язку зі змінами в організації вироб​ництва і праці, реорганізацією, перепрофілюванням і ліквіда​цією підприємства, установи і організацій або скороченням чисельності (штату);

б) які уперше шукають роботу і не мають професії (спе​ціальності), в тому числі випускники загальноосвітніх шкіл, у разі відмови їх від проходження професійної підготовки або від оплачуваної роботи, включаючи роботу тимчасового характеру, що не потребує професійної підготовки;

в) які відмовилися від двох пропозицій підходящої ро​боти з моменту реєстрації їх у службі зайнятості як осіб, які шукають роботу;

г) які мають право на пенсію відповідно до законодавства України.
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Громадяни, які зареєстровані на загальних підставах у державній службі зайнятості як такі, що шукають роботу, і відмовилися від двох пропозицій підходящої роботи, не мо​жуть бути визнані безробітними. Такі особи знімаються з обліку і їм протягом 6 місяців подаються тільки консуль​таційні послуги. Після закінчення шести місяців з дня знят​тя з обліку вони можуть зареєструватися повторно у дер​жавній службі зайнятості як такі, що шукають роботу.

Працівники, які зареєстровані у державній службі зай​нятості згідно з п.1 ст. 26 Закону України "Про зайнятість населення" і відмовилися від двох пропозицій підходящої роботи в період пошуку роботи, втрачають право на отри​мання статусу безробітного строком на 3 місяці з подальшою перереєстрацією на загальних підставах як таких, що шука​ють роботу.

Слід звернути увагу, що законодавством закріплені не тільки права, але й обов'язки громадян, зареєстрованих у державній службі зайнятості як таких, що шукають роботу, і безробітних. Вони зобов'язані сприяти своєму працевлаш​туванню, виконувати всі рекомендації центру зайнятості, відвідувати центр зайнятості у строки, встановлені праців​ником цієї служби.

Для одержання статусу безробітного з призначенням допо​моги по безробіттю громадянин повинен наступного дня після встановленого строку підбору підходящої роботи особисто подати до державної служби зайнятості письмову заяву про надання статусу безробітного та заяву про те, що він не має заробітку або інших передбачених законодавством доходів.

Громадянам, зареєстрованим на загальних підставах, до​помога по безробіттю виплачується з 8-го дня після реєст​рації у державній службі зайнятості до працевлаштування, але не більше 360 календарних днів протягом 2 років.

Для осіб передпенсійного віку (чоловікам після досяг​нення 58 років, жінкам — 53 років), у тому числі вивільне​ним з підприємств, установ і організацій на підставі п. 1 ст. 40 КЗпП, тривалість виплати допомоги становить до 720 ка​лендарних днів.

Громадянам, які бажають відновити трудову діяльність після тривалої (більше 6 місяців) перерви, та громадянам, які вперше шукають роботу, допомога по безробіттю виплачуєть​ся не більше 180 календарних днів.

Допомога по безробіттю гарантується в розмірі:
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а) не менше 50% середньої заробітної плати за попереднім місцем роботи, але не більше середньої заробітної плати, що склалася в народному господарстві відповідної області за минулий місяць, і не нижче за встановлений законодавством розмір мінімальної заробітної плати, якщо громадянин про​тягом 12 місяців, що передували безробіттю, працював не менше 26 календарних тижнів;

б) не нижче за встановлений законодавством розмір мінімальної заробітної плати — у всіх інших випадках, вклю​чаючи громадян, які шукають роботу вперше або після три​валої (більше 6 місяців) перерви.

Постановою Кабінету Міністрів України "Про підвищен​ня розмірів допомоги за рахунок коштів Державного фонду сприяння зайнятості населення" від 10 травня 1999 p. №783 (Бюлетень систематизованого законодавства України. — Серія 1. — 1999. — №7. — Ст. 248) встановлено такі розміри допомоги за рахунок коштів Державного фонду сприяння зайнятості населення:

а) допомогу по безробіттю згідно з підп. "б" п. 1 ст. 29 Закону "Про зайнятість населення" у розмірі 25 гривень;

б) допомогу по безробіттю, матеріальну допомогу в період професійної підготовки та перепідготовки згідно з підп. "б" ч. 1 п. 1 ст. 26, ст. 27 і підп. "а" п. 1 ст. 29 зазначеного Закону в розмірі не менш як 25 гривень і не більше за середню заро​бітну плату, що складалася в народному господарстві відпо​відної області;

в) матеріальну допомогу по безробіттю згідно з п. 1 ст. 31 Закону в розмірі 18 гривень 75 коп;
г) одноразову матеріальну допомогу безробітним і членам їх сімей згідно з п. З ст. 31 Закону у розмірі 12 гривень 50 коп.
Особливі гарантії працівникам, які втратили роботу в зв'язку зі змінами в організації виробництва і праці, перед​бачені для працівників, трудовий договір з якими було розір​вано з ініціативи власника у зв'язку із ліквідацією, реоргані​зацією, перепрофілюванням підприємств, установ, організацій, скороченням чисельності або штату працівників, а також для військовослужбовців, звільнених з військової служби у зв'яз​ку зі скороченням чисельності або штату без права на пенсію (п. 1 ст. 26 Закону України "Про зайнятість населення").

До особливих гарантій належать:

а) надання статусу безробітного, якщо протягом 7 днів працівнику не була запропонована підходяща робота;
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6) право на отримання допомоги по безробіттю у розмірі 100% середньої заробітної плати за останнім місцем роботи протягом 60 календарних днів, 75% — протягом 90 кален​дарних днів і 50% — протягом наступних 210 календарних днів, але не більше середньої заробітної плати, що склалася в народному господарстві відповідної області за минулий місяць, і не нижче встановленого законодавством розміру мінімаль​ної заробітної плати;

в) збереження за новим місцем роботи на весь період професійного навчання з відривом від виробництва серед​ньої заробітної плати за попереднім місцем роботи;

г) право на достроковий вихід на пенсію за 1,5 року до встановленого законодавством терміну осіб передпенсійного віку, які мають встановлений законодавством про пенсійне забезпечення необхідний загальний трудовий стаж (у тому числі на пільгових умовах).

Вивільненим працівникам надаються також інші пільги і компенсації відповідно до законодавства. Слід врахувати наступне. Положення підп. "б" повинне було вводитися з 1 січня 1999 p. Однак у зв'язку з тим, що Законом України від 17 грудня 1999 p. ця дата змінена на 1 січня 2001 р., в даний час зберігається раніше чинний порядок: працівникам, вивільненим з підприємств, установ, організацій, при розі​рванні трудового договору за п. 1 ст. 40 КЗпП зберігається середня заробітна плата на період працевлаштування, але не більш ніж на 3 місяці від дня звільнення з урахуванням виплати вихідної допомоги (ч. 1 ст. 49-3 КЗпП), а допомога по безробіттю подається в розмірі 75% середньої заробітної плати за останнім місцем роботи протягом наступних 3 міся​ців і 50% протягом наступних 6 місяців, але не більше серед​ньої заробітної плати, що склалася в народному господарстві відповідної області, і не нижче встановленої законодавством мінімальної заробітної плати.

Громадянам, зареєстрованим у державній службі зайня​тості як таких, що шукають роботу, і безробітні, згідно із п. 1 ст. 26 Закону України "Про зайнятість населення", в період професійної підготовки і перепідготовки виплачується ма​теріальна допомога в розмірі 75% їх середньої заробітної плати за останнім місцем роботи, але не більше середньої заробітної плати, що склалася у народному господарстві відпо​відної області за минулий місяць, і не нижче встановленого законодавством розміру мінімальної заробітної плати.
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Громадянам, які звільнилися з підприємств, установ і організацій з інших причин, ніж встановлені п. 1 ст. 26 Зако​ну, або які вперше шукають роботу, або тривалий час (більше 6 місяців) не працюють, або завершили навчання у професій​но-технічних і вищих закладах освіти, або звільнилися зі строкової військової або альтернативної (невійськової) служ​би, зареєстрованим у державній службі зайнятості як таким, що шукають роботу, і безробітним, у період професійної підго​товки і перепідготовки виплачується матеріальна допомога у розмірі допомоги по безробіттю, передбаченому для цієї категорії громадян.

Безробітні після закінчення строку виплати допомоги по безробіттю можуть одержувати протягом 180 календар​них днів матеріальну допомогу по безробіттю у розмірі до 75% установленої законодавством мінімальної заробітної плати за умови, що середньомісячний сукупний дохід на члена сім'ї не перевищує встановленого законодавством неоподат​ковуваного мінімуму доходів громадян.

Матеріальна допомога по безробіттю може призначатися з наступного дня після закінчення виплати допомоги по безробіттю. Умови і порядок виплати безробітним матері​альної допомоги по безробіттю, одноразової матеріальної допомоги членам сім'ї, які перебувають на утриманні безро​бітного, а також громадянам, у яких закінчився строк випла​ти допомоги по безробіттю, і допомоги на поховання у разі смерті безробітного або особи, яка перебувала на його утри​манні, визначаються Положенням про порядок подання ма​теріальної допомоги по безробіттю, затвердженим постано​вою Кабінету Міністрів України від 27 квітня 1998 p. №578 (Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністерства праці та соціальної політики України. — 1998. — №7).
Місцеві державні адміністрації за участю державної служ​би зайнятості для забезпечення тимчасової зайнятості насе​лення, передусім осіб, зареєстрованих як безробітні, організо​вують оплачувані громадські роботи на підприємствах кому​нальної власності й за договорами — на інших підприємствах.

Оплачувані громадські роботи — це загальнодоступні види тимчасової трудової діяльності громадян, що не потре​бують спеціальної кваліфікації і виконуються на договірній основі.

Оплачувані громадські роботи організовуються з метою надання тимчасової роботи громадянам:
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а) які втратили роботу і заробіток, у першу чергу безро​бітним, а також молоді у період до призову на військову службу, випускникам загальноосвітніх шкіл до направлення їх центром зайнятості на професійну підготовку, учням і сту​дентській молоді у вільний від навчання час;

б) які проходять перенавчання за направленням держав​ної служби зайнятості у вільний від навчання час;

в) зайнятим трудовою діяльністю, які виявили бажання працювати у вільний від основної роботи час;

г) предпенсійного віку, пенсіонерам, інвалідам.

Участь в оплачуваних громадських роботах категоріям громадян, вказаним в пунктах "а" і "б", не вважається суміс​ництвом . Порядок організації і проведення оплачуваних гро​мадських робіт регулюється відповідним Положенням, за​твердженим постановою Кабінету Міністрів України від 27 квітня 1998 p. №578 (Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністерства праці та соціальної політики Украї​ни. - 1998. - №7).
У трудову книжку безробітного працівники державної служби зайнятості вносять запис про час початку, припинення, відкладення і закінчення виплати допомоги по безробіттю і матеріальної допомоги по безробіттю згідно з Інструкцією про порядок ведення трудових книжок на підприємствах, в установах і організаціях, затвердженою наказом Мінпраці, Мінюстиції, Мінсоцзахисту від 29 липня 1993 p. №58.
Питання про масове вивільнення працівників, його кри​терії регулюється Положенням про організацію роботи по сприянню зайнятості населення в умовах масового вивіль​нення працівників, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 31 грудня 1993 p.
Законодавством передбачені особливості працевлаштуван​ня окремих категорій громадян. Відносно працевлаштування інвалідів потрібно звернутися до Закону України від 21 бе​резня 1991 р. "Про основи соціальної захищеності в Украї​ні", Положення про робоче місце інваліда і про порядок пра​цевлаштування інвалідів, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 3 травня 1995 p. №314. Цими актами передбачено, що працевлаштування інвалідів здійснюється державною службою зайнятості, органами Міністерства праці та соціальної політики України, місцевими радами, громад​ськими організаціями інвалідів з урахуванням побажань, ста-
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ну здоров'я інвалідів, їхніх здібностей і професійних нави​чок відповідно до висновків МСЕК.

Працевлаштування випускників вищих навчальних закла​дів проводиться відповідно до Порядку працевлаштування випускників вищих навчальних закладів, підготовка яких здійснювалася за державним замовленням, затвердженого по​становою Кабінету Міністрів України від 22 серпня 1996 p. №992, Положення про сприяння в працевлаштуванні випуск​ників державних вищих навчальних і професійних навчально-виховних закладів України, затвердженого наказом Мініс​терства освіти України від 23 березня 1994 p. №79. Праце​влаштування вивільнюваних працівників здійснюється відпо​відно до ст. 49-2 КЗпП. Встановлені також особливості пра​цевлаштування і деяких інших категорій громадян (осіб, звільнених з місць позбавлення волі, звільнених з рядів Зброй​них Сил або з альтернативної (невійськової) служби та інших.

У західних країнах посередництво при працевлаштуванні здійснюють державні та приватні біржі праці. Державні біржі надають послуги з працевлаштування безкоштовно. Їхня діяльність є факультативною, тому не завжди ефективною.

Нині на Заході відбувається інтенсивна приватизація та комерціалізація посередництва при працевлаштуванні (Киселев И. Я. Пит. раб. — С. 57). У деяких країнах, таких як США, Великобританія, ФРН, приватні фірми відіграють ак​тивну роль у працевлаштуванні музикантів, акторів, домашніх працівників, сільськогосподарських робітників, більшості конторських службовців, певних категорій висококваліфіко​ваних працівників: юристів, працівників керівного складу підприємств, програмістів. В останнє десятиріччя активізува​лася діяльність приватних агентств з працевлаштування в сфері застосування праці тимчасових працівників.

Професор І.Я. Кисельов відзначає значну диверсифіка​цію приватних компаній, які займаються працевлаштуванням. Їх можна поділити на три категорії. По-перше, це агентства, які відіграють роль посередника між попитом і пропозицією на ринку праці. По-друге, агентства, які укладають з працівни​ками звичайний трудовий договір і направляють їх на пев​ний час підприємствам на підставі договору підряду. По-третє, агентства, які надають різні кадрові послуги: агентства з по​шуку та відбору працівників, агентства з працевлаштування вивільнюваних працівників тощо.

Загалом, у західних країнах накопичений цінний досвід
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здійснення посередництва при працевлаштуванні: організа​ція роботи бірж праці, надання допомоги громадянам у підборі підходящої роботи, їхньої профорієнтації та проф-консультації, професійної підготовки, організація самозайня-тості (див. Никифорова А. А. Рынок труда: занятость и без​работица. - М., 1991. - С. 147-166).
Контрольні запитання
1. Визначте поняття "зайнятість" і "працевлаштуван​ня". Як вони співвідносяться між собою?

2. Які категорії зайнятого населення встановлює законо​давство?

3. Для яких категорій громадян встановлено особливі га​рантії при втраті роботи?

4. Яка компетенція Державної служби зайнятості? Які права та обов'язки встановлено для підприємств, уста​нов та організацій у сфері зайнятості?

5. Які особи можуть бути визнані безробітними?

6. Які соціальні виплати передбачено для безробітних та членів їхніх сімей?

Теми рефератів
1. Право громадян на працевлаштування за законодав​ством України.
2. Державна служба зайнятості України, її завдання, права та обов'язки.

3. Правовий статус безробітного в Україні.

4. Міжнародні стандарти в сфері зайнятості.
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Розділ II
ІНДИВІДУАЛЬНЕ ТРУДОВЕ ПРАВО

Глава 7 

ТРУДОВИЙ ДОГОВІР
§ 7.1. Поняття трудового договору та його характеристика у сучасний період
Трудовий договір займає особливе місце в трудовому праві. На основі трудового договору виникають трудові відно​сини працівника з роботодавцем, що неминуче спричиняє включення цих суб'єктів у цілу систему відносин, які регу​люються трудовим правом. Інакше кажучи, немає трудового договору — не буде і трудового права.

Цей акт волевиявлення людини здати іншій людині свою здатність трудитися, який може здатися незначним на фоні інших соціальних явищ, насправді є тим непорушним почат​ком цілої сфери суспільного життя. Значення його визна​чається загальним характером праці. Праця є основою ство​рення всіх соціальних благ, економічних і політичних про​цесів. Людина не може жити без праці. Саме в трудовій діяль​ності людина знаходить не тільки матеріальні блага, але і знаходить почуття самовираження, причетності, соціальної реалізації себе як особистості й морального задоволення.

Вже так склалася дійсність, що переважною формою здійснення трудової діяльності є наймана праця.

Потрібно підкреслити, з точки зору права немає різниці в тому, чи працює працівник за трудовим договором на дер​жавному підприємстві, установі або в організаціях з колек-
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тивною формою власності, або у приватного власника, в се​лянському (фермерському) господарстві. Всі наймані праців​ники мають однаковий правовий статус і будь-який власник відносно таких працівників зобов'язаний дотримуватися всіх правил і гарантій, передбачених трудовим законодавством і колективними договорами й угодами.

Наймана праця характеризується рядом ознак, які прин​ципово відрізняють її від праці ненайманої:

. — це праця несамостійна, залежна; здійснювана на ос​нові добровільно укладеної угоди з роботодавцем;

— пов'язана з виконанням певної роботи, "замовленої" роботодавцем;

— пов'язана з отриманням від роботодавця певної вина​городи за виконану роботу.

Організаційно-правовими формами найманої праці є трудовою договір і цивільно-правові договори про працю. Між цими формами є істотні відмінності.

У науці трудового права трудовий договір розглядаєть​ся як юридичний факт, що виступає основою виникнення, зміни і припинення трудових правовідносин; як елемент трудового правовідношення, що розкриває свій зміст у взаєм​них суб'єктивних правах і обов'язках його сторін; як право​вий інститут в системі трудового права.

Правове визначення трудового договору міститься в ст. 21 КЗпП, — це угода між працівником і власником підприєм​ства, установи, організації або уповноваженим ним органом, або фізичною особою, за якою працівник зобов'язується ви​конувати роботу, визначену цією угодою, з підляганням внут​рішньому трудовому розпорядкові, а власник або уповнова​жений ним орган чи фізична особа зобов'язується виплачу​вати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законо​давством про працю, колективним договором і угодою сторін.

Трудова діяльність, яка протікає в рамках трудового до​говору, характеризується наступними правовими ознаками:

— праця юридичне несамостійна, а така, що протікає в рамках певного підприємства, установи, організації (юридич​ної особи) або в окремого громадянина (фізичної особи);

— не на основі власних засобів виробництва, а на кошти (капітал) власника;

— не на свій страх і підприємницький ризик, а шляхом
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виконання в роботі вказівок і розпоряджень власника або уповноваженого ним органу і під гарантовану оплату;

— виконання роботи певного виду (трудової функції);

— трудовий договір, як правило, укладається на невизна-чений час і лише у випадках, встановлених у законі, — на певний термін;

— здійснення трудової діяльності відбувається, як пра​вило, в колективі працівників (трудовому колективі);

— виконання протягом встановленого робочого часу пев​ної міри праці (норм праці);

— отримання від роботодавця у встановлені терміни грошової винагороди за роботу, що виконується;

— забезпечення роботодавцем гарантій у встановлених випадках;

— участь роботодавця в фінансуванні соціального стра​хування працівника.

При всій різноманітності видів трудової діяльності суть праці робітника, артиста, моряка, вчителя, державного служ​бовця єдина, їхнє правове становище зумовлюється догово​ром трудового найму. Трудовий договір виступає універсаль​ною моделлю трудового найму, визнаною у всіх країнах світу.

Трудовий договір покликав до життя цілу систему пра​вових норм, яка знайшла своє вираження в формі системи трудового законодавства, де інститут трудового договору зай​має центральне місце.

У сучасний період становлення ринкових відносин в Україні нові умови зумовили нові тенденції в трудовому договорі. Намітилося два напрями.

Перший. Форма і зміст трудового договору багато в чому відходять від жорстких адміністративних конструкцій, і він стає "гнучкішим" і нестабільнішим. Поява ринку праці, зро​стання числа безробітних — претендентів на вільні робочі місця, зупинка, банкрутство багатьох підприємств істотно змінили соціальне становище роботодавця і працівника. Ро​ботодавець став значно сильнішим і багато в чому "коман​дує парадом". Це виявляється в тому, що роботодавець часто нехтує нормами трудового права і диктує найманому праців​нику свої "правила гри" — своє трудове право. Це стосуєть​ся: встановлення кола обов'язків, які взагалі не збігаються із затвердженими у централізованому порядку кваліфікацій​ними характеристиками щодо конкретної посади; застосу​вання додаткових методів підбору і оцінки кадрів, вимоги
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надання даних про працівника, що носять дискримінаційний характер; укладення з працівниками термінових трудових договорів (контрактів) у випадках, не передбачених законо​давством; встановлення неповного робочого часу, надання відпусток без збереження заробітної плати, на які працівни​ки вимушено погоджуються; заниження розцінки в оплаті праці; порушення термінів виплати зарплати; приховуван​ня реальної зарплати, в зв'язку з чим знижуються розміри відрахувань до страхових фондів соціального забезпечення. Такі дії роботодавця суперечать встановленим юридичним нормам.

Другий. Трудовий договір "вислизає" в "тіньову економі​ку". Значна частина трудових відносин здійснюється взагалі без їх юридичного оформлення, що характеризується некон-трольованим розширенням прав роботодавців і обмеженням трудових прав працівників. В умовах економічної кризи працівники вимушені приймати кабальні умови роботодав​ця, забуваючи при цьому, що вони залишаються в таких випадках позбавленими всіх соціальних гарантій, передба​чених законодавством — права на щорічну відпустку, на со​ціальні й навчальні відпустки, на виплату соціальної допомоги у випадку тимчасової непрацездатності, на відшкодування шкоди, заподіяної працівнику при виконанні трудових обо​в'язків, на охорону праці й безпеку в трудових відносинах, на трудовий стаж. Останнє особливо важливе, оскільки в процесі реформи соціального забезпечення трудовий стаж трансформується в страховий стаж, і для нарахування тру​дової пенсії необхідно буде представляти дані про сплату страхових внесків.

Неформалізований трудовий договір став одним з ос​новних засобів існування "тіньової" економіки, яка в останні роки набула глобальних розмірів і стала стихійним лихом для України. Економічне примушення, юридична безгра​мотність населення, низький соціальний авторитет судової влади, формальний характер діяльності профспілок як основ​них представників і захисників інтересів працівників — ство​рюють умови для процвітання "тіньової" економіки. А її го​ловний "виконавець" — найманий працівник — залишаєть​ся беззахисним в умовах ринкової стихії.

Одними юридичними засобами цю проблему не вирі​шити. Юридичні гарантії діють лише в загальній системі еко​номічних, політичних і соціальних гарантій. Лише нормаль-
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но функціонуюча економіка, реальна діяльність підприємств, наявність реальних робочих місць здатні кардинально зміни​ти ситуацію.

У сучасних умовах юристами часом висловлюються дум​ки про те, що трудовий договір як організаційно-правова модель здійснення найманої праці в умовах ринкової еконо​міки вичерпав себе, а його місце зайняв цивільно-правовий договір про працю (див. Брагинский М.И., Витрянский В. В. Договорное право: общие положения. — М., 1997. — С. 24). У зв'язку з цим актуальним залишається питання про відмін​ність цих договорів.

Предметом трудового договору виступає жива праця, інак​ше кажучи, процес праці. Це означає, що працівник зобов'я​зується виконувати певну роботу або займати певну поса​ду на підприємстві, а власник або уповноважена ним адмініс​трація зобов'язується забезпечити його цією роботою, нада​вати засоби виробництва, обладнання, прилади, механізми, приміщення, сировину, матеріали, комплектуючі деталі, дава​ти вказівки, конкретні завдання. Власник має право доручи​ти працівнику виконати будь-яке завдання в межах тієї роботи, яка обумовлена трудовим договором. Предметом ци​вільного договору про працю виступає матеріалізований ре​зультат праці або завдання одноразового характеру.

Уклавши трудовий договір, працівник включається в штат підприємства і зобов'язаний підкорятися правилам внутріш​нього трудового розпорядку, затвердженим на конкретному підприємстві. Процес праці регламентується правовими нор​мами різного рівня — від централізованого до локального. Працівник, виконуючи ці норми, повинен в процесі праці виконувати певну міру праці в певну частину робочого часу — норми праці, дотримуватися правил охорони праці й виробничої безпеки. При виконанні цивільних договорів про працю, процес праці не регламентується правом і здійсню​ється особою самостійно на свій розсуд.

Є відмінності і в оплаті праці. За трудовим договором оплата праці регулюється законодавством про працю (КЗпП, Закон України "Про оплату праці" та інші акти), колектив​ними договорами і угодами, умовами трудового договору. Істотним є те, що ризик втраченої, зіпсованої продукції, робо​ти без вини працівника несе власник. Принаймні зарплата не може бути нижчою за встановлений законом мінімальний розмір. Законом встановлюється структура оплати праці,
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мінімальна зарплата, норми оплати при відхиленні від зви​чайних (тарифних) умов оплати, правила індексації, терміни виплати зарплати, компенсація зарплати при затримці її виплати. Власник повинен виконувати всі вказані правові норми, а також умови, передбачені на договірному рівні. У цивільному ж договорі механізм оплати праці (обсягу робіт)   | досить простий, він встановлюється угодою сторін. І навіть виплата попереднього авансу не змінює юридичної природи такої оплати — вона цивілістична.

Істотною відмінністю трудового договору від цивільно-правового є глибока соціальна природа трудового договору, яка виявляється в його більш широкому соціально-правово​му змісті. Уклавши трудовий договір, власник не тільки використовує працю працівника, але і приймає на себе зобо​в'язання по наданню певних гарантій, пільг, а також по участі в соціальному забезпеченні працівника. Мова йде про надан​ня щорічної оплачуваної відпустки, соціальних, навчальних відпусток, скороченого робочого часу для певних категорій працівників, встановлення знижених норм праці для непов​нолітніх і осіб із зниженою працездатністю, надання оплачу​ваного вільного часу для здійснення громадської діяльності головам і членам виборних органів профспілок, трудових колективів, рад підприємств, надання гарантійних і компен​саційних виплат. Власник сплачує страхові внески до фондів соціального забезпечення за працівників підприємств (в Пенсійний фонд, Фонд соціального страхування, Фонд зай​нятості, Фонд соціального захисту інвалідів); надає інші соціально-трудові пільги і гарантії за рахунок прибутку під​приємства.

Уклавши цивільно-правовий договір, власник за чинним законодавством також несе витрати по внесках на соціаль​не страхування. Однак цим і вичерпується його соціальна діяльність. Особливістю є те, що у такому випадку власник виконує свій соціальний обов'язок відносно усього суспіль​ства, а не працівників конкретного підприємства, фінансую​чи соціальні фонди, з яких здійснюються виплати на підставі солідарного принципу. Працівник, що працює на підставі цивільно-правового договору, не має всіх перерахованих вище прав.

У трудових правовідносинах роботодавець має дисцип​лінарну владу стосовно працівника, він може залучити пра​цівника за порушення трудової дисципліни до дисциплінар-
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ної відповідальності аж до звільнення. За здійснення дис​циплінарного проступку, що призвело до заподіяння майно​вої шкоди власнику, останній має право притягти працівни​ка до матеріальної відповідальності й самостійно зробити стягнення в розмірі середнього заробітку працівника. У ци​вільно-правових відносинах роботодавець не володіє дисцип​лінарною владою по відношенню до працівника. Тут взагалі не може бути застосоване поняття дисципліни праці, — це інститут трудового права. При заподіянні майнової шкоди стягнення проводиться у судовому порядку.

Є істотні відмінності і в порядку укладення трудового і цивільно-правового договорів. Укладення трудового догово​ру детально регламентується трудовим законодавством. Тру​довий договір повинен укладатися з дотриманням встанов​лених у законі юридичних гарантій. Передбачені в законі випадки, коли власник зобов'язаний укласти трудовий до​говір з певним працівником, наприклад з молодим спеціаліс​том; заборонена необгрунтована відмова в прийомі на робо​ту. Угодою сторін може встановлюватися випробування при прийомі на роботу. Цивільно-правові договори про працю укладаються за угодою сторін, з дотриманням принципів доб​ровільності й рівності сторін.

Трудовий договір укладається, як правило, на невизначе-ний час і припиняється лише за підставами, передбаченими законодавством. Строковий трудовий договір може уклада​тися лише у випадках, передбачених в законі (ст. 23 КЗпП). У цих нормах також виявляється спрямованість трудового законодавства до соціального захисту найманого працівни​ка. Цивільно-правові договори про працю укладаються про виконання певної роботи, яку працівник виконує самостійно, і вичерпуються виконаною роботою (послугою, продукцією).

Всі перераховані відмінності наочно свідчать про прин​ципово різну правову природу трудових і цивільно-право​вих договорів про працю. В основі наукових концепцій про зближення трудового і цивільного права лежить неправиль​не уявлення про працівника і роботодавця як про рівноправні сторони трудового договору (див. Сфера действия трудово​го законодательства и практика его применения // Право и экономика. — 1998. — №10. — С. 39). Роботодавець завж​ди сильніший за працівника. Він встановлює умови трудо​вого договору, оскільки він володіє капіталом, засобами ви​робництва. Забезпечення гарантій і соціальних внесків, виплат
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спричиняють додаткові витрати роботодавця, які часом пе​ревищують зарплату працівника. Це також посилює сторо​ну роботодавця. Крім того, якщо цивільно-правовий договір розрахований на однократне застосування, то трудовий до​говір — ефективна соціально-правова форма найму. З ура​хуванням децентралізації законодавства про працю, розши​рення договірних засад у регулюванні трудових відносин роль трудового договору буде зростати. Не можна не врахо​вувати і того факту, що в країнах з розвиненою ринковою економікою трудовий договір продовжує залишатися ядром всієї системи трудового права.

Переважно трудові відносини найманих працівників ви​никають на основі одного юридичного факту — трудового договору.

Разом з тим у окремих категорій працівників суть їхньої трудової діяльності має настільки особливий характер, що їхній правовий статус визначається спеціальними законами. До таких працівників відносяться державні службовці, судді, прокурори, військовослужбовці, співробітники міліції, які несуть службу на основі контракту, народні депутати, що здійснюють свої повноваження на постійній основі й деякі інші. Може навіть виникнути сумнів, чи є вказані працівники найманими? Думається, відповідь повинна бути ствердною.

У західній юридичній літературі такі працівники отри​мали назву "особи, подібні до найманих" (див. Киселев И.Я. Зарубежное трудове право: Учеб. для вузов. — М.: Изд. группа "ИНФРА-М - НОРМА", 1998. - С. 11).
В основі їх діяльності лежить вільне волевиявлення ба​жання обіймати певну посаду. На цій основі ними укла​дається угода з роботодавцем. І така угода є трудовим дого​вором, вона володіє всіма ознаками, перерахованими вище. Роботодавцем в цьому випадку виступає держава в особі відповідних державних органів. Особливий характер як тру​дової діяльності, так і роботодавця виявляється в акті при​значення (затвердження) працівника. Тому в цьому випад​ку трудові відносини виникають зі складного юридичного складу: трудового договору і акту призначення. Трудове за​конодавство до них застосовується в частині, неврегульованій спеціальними законами (див. статті 12, 14, 15, 18 та ін. Зако​ну України "Про державну службу"; ст. 4 та ін. Закону Украї​ни "Про статус суддів").

Трудові відносини можуть виникати також і на основі
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членства. Мова йде про працюючих власників — членів ко​оперативів і їх об'єднань, колективних сільськогосподарських підприємств, селянських (фермерських) господарств, учас​ників господарських товариств. Особливості праці даних працівників полягають в тому, що відносини членства мають іншу правову природу, вони є більш широкими за своїм соціальним змістом, ніж трудові відносини. Тому їх правове регулювання здійснюється на основі спеціальних законів і статутів відповідних організацій. Ці особливості випливають із суті права власності, яке передбачає вільне розпоряджен​ня своєю працею, право на власні засоби виробництва залежно від цілей і задач, які визначає для себе сам власник. Іншими словами, така праця є самостійною, відносини між співвлас​никами характеризуються рівністю.

У зв'язку з цим неможливо обмежити власника в праві самостійно визначати свій режим роботи, тривалість робочо​го часу, порядок розподілу прибутку після внесення обо​в'язкових платежів. Неможливо обмежити власника і в праві на підприємництво, на ділову ініціативу. Одночасно потрібно враховувати, що невід'ємною рисою підприємництва є госпо​дарський ризик, який не завжди приносить прибуток. Відпо​відно не може бути і гарантій відносно виплати мінімальної зарплати співвласникам. На них не розповсюджується За​кон України "Про оплату праці", його сфера застосування — наймана праця. Держава не втручається в господарську діяльність суб'єктів права власності (п. 4 ст. 4 Закону Украї​ни "Про власність").

Разом з тим ст. З КЗпП містить перелік тих гарантій, які мають загальний характер і повинні надаватися всім працю​ючим у порядку, передбаченому законодавством про працю.

Пленум Верховного Суду України своєю постановою № 15 від 25 травня 1998 р. "Про внесення змін і доповнень в деякі постанови Пленуму Верховного Суду України по цивіль​них справах" підкреслив, що суди повинні керуватися при вирішенні трудових спорів членів кооперативів, їхніх об'єд​нань, колективних сільськогосподарських підприємств, се​лянських (фермерських) господарств статутами цих органі​зацій і спеціальними законами (Вісник Верховного Суду України. - 1998. - №3. - С. 29).
На думку головного консультанта Верховного Суду Украї​ни Г.І. Давиденка, якщо особливості праці не були встанов​лені ні актами законодавства, ні статутами, при розв'язанні не врегульованих таким чином питань потрібно застосовува-
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ти загальні положення законодавства про працю, які регу​люють дані правовідносини (Давиденко Г.І. Розгляд суда​ми спорів, пов'язаних з укладенням, зміною та припиненням трудового договору // Вісник Верховного Суду України. — 1997. - №2. - С. 29).
Особливо потрібно оговорити юридичну природу тру​дових відносин такої категорії працюючих співвласників як члени акціонерних товариств. На жаль, Закон України "Про господарські товариства" не регламентує особливості праці акціонерів. Тут є певні труднощі, і питання вирішити одно​значно складно. З одного боку, акціонери — це власники і відповідно мають всі права власників у встановленні особ​ливостей своєї праці. Однак, з іншого боку, не можна не вра​ховувати, що рівень власності, частка в колективній власності можуть істотно відрізнятися у різних працівників. Як пра​вило, акціонери — звичайні наймані працівники, які в про​цесі приватизації підприємства придбали акції на суму півто​ра приватизаційного сертифіката, і ця частка невелика в за​гальній оцінці підприємства. Думається все ж, що на учас​ників господарських товариств, в тому числі учасників акціо​нерних товариств, повинні бути поширені правила ч. 2 ст. З КЗпП, тобто за ними має бути визнане право встановлюва​ти особливості своєї праці в статуті свого товариства, з усіма випливаючими наслідками. Однак гарантії, передбачені ч. 2 ст. З КЗпП, повинні бути додержані.

§ 7.2. Сторони трудового договору
Сторонами трудового договору виступають роботодавець і найманий працівник. На стороні роботодавця стороною ви​ступає власник або уповноважений ним орган чи фізична особа (ст. 21 КЗпП).

У законодавстві України не вирішено однозначно пи​тання про форми власності. Конституція України передба​чає державну, комунальну і приватну власність (ст. 41). Згідно із Законом України "Про власність" в Україні є три фор​ми власності — державна, колективна і приватна.

Держава як власник реалізовує свої повноваження через відповідне міністерство, Фонд державного майна, які в свою чергу укладають трудові договори (контракти) з керівника​ми державних підприємств, установ, організацій. Керівник підприємства є органом, уповноваженим власником. З одного
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боку, він сам є найманим працівником, з іншого — керівник має право укладати трудові договори з працівниками і, та​ким чином, формувати трудовий колектив підприємства. Аналогічна модель найму використовується і в організаціях з комунальною власністю.

Довгі роки в радянському трудовому праві стороною трудового договору вважалося підприємство. При переході України до ринкової економіки в законодавство були вне​сені зміни і роботодавцем був визнаний власник. Цим поло​женням наше законодавство було приведене у відповідність з міжнародною практикою. Як відомо, в конвенціях і реко​мендаціях МОП для визначення наймача застосовується термін "підприємець", а в Німеччині і ряді інших країн — "роботодавець".

У проекті нового Трудового кодексу України передбаче​ний термін "роботодавець", під яким знову розуміється підприємство, установа, організація.

Якщо проаналізувати суть питання, то пошук роботодав​ця як сторони трудового договору — це пошук відповідаль​ного суб'єкта, тобто суб'єкта, відповідального за управління трудовим процесом, організацію праці, прибутковість підпри​ємства, відшкодування шкоди працівникові, заподіяної при виконанні трудових обов'язків. Нарешті, того, хто повинен забезпечити всі соціальні гарантії і виплати найманому пра​цівнику. Проблема ця не нова. У часи перебудови після прий​няття Закону СРСР "Про державне підприємство" великі надії в справі підйому виробництва покладалися на трудові колективи, був передбачений спеціальний орган — рада тру​дового колективу з такими широкими повноваженнями, що можна було б подумати: мова йде про власника. Особливо наочно це було видно в праві трудового колективу обирати керівника підприємства і керівників структурних підрозділів. Багато які керівники поплатилися кар'єрою, не будучи вибра​ними. Але таке положення проіснувало недовго. Права тру​дових колективів державних підприємств були згорнені. Декретом Кабінету Міністрів України №8-92 від 15 грудня 1992 p. було призупинено дію п. З ст. 15 Закону України "Про підприємства в Україні". І тільки після повного вику​пу підприємства трудовий колектив набуває права колек​тивного власника з правом найму робочої сили з усіма випли​ваючими юридичними наслідками.

Таким чином, якщо проаналізувати чинне законодавство
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з питання найму робочої сили — Закон України "Про підприємства в Україні (статті 15, 16, 17), КЗпП (статті 3, 21), Закон України "Про підприємництво" (ст. 9), Закон України "Про колективне сільськогосподарське підприємство" (ст. 19), Закон України "Про селянське (фермерське) господарство" (ст. 23), — не залишається сумнівів в тому, що законодавець в особі роботодавця бачить власника, а не організаційно-право​ву форму господарювання, якою виступає підприємство, уста​нова, організація. Незважаючи на те, що в трудових відносинах функція власності може бути відділена від функції управлін​ня (див. Киселев И.Я. Цит. раб. — С. 51), головною, первин​ною ланкою у суспільному відношенні найманої праці висту​пає саме власник, який має широкий обсяг прав щодо найму, але в той же час є і головним зобов'язуючим суб'єктом.

Визнання під роботодавцем власника привносить елемент істини, суті цих відносин, крім того спрощує і юридичну тех​ніку. Немає необхідності перелічувати всі можливі форми підприємництва. Адже власником є і індивідуальний підприє​мець, який здійснює свою діяльність без створення юридич​ної особи, і будь-який громадянин, що використовує найману працю. Іншими словами, роботодавцем виступає власник як фізична особа або як носій прав юридичної особи. Визнаючи це остаточно, в законодавстві немає необхідності окремо ви​діляти на стороні роботодавця фізичну особу, як це зробле​но в даний час у ст. 21 КЗпП, бо фізична особа, що наймає працівника, вже є власником, оскільки володіє і розпоряджа​ється певними грошовими коштами для оплати праці найма​ного працівника.

Слід звернути увагу на те, що колективний власник — члени кооперативу, колективного сільськогосподарського під​приємства, селянського (фермерського) господарства, госпо​дарських товариств — реалізовує своє право власності через загальні збори співвласників, які обирають виконавчий орган (правління, виконавчу дирекцію). Надалі саме виконавчий орган укладає трудові договори і здійснює організаційні функції щодо управління працею всередині організації.

Труднощі в правозастосуванні виникають, коли самі влас​ники працюють на своїх підприємствах. Потрібно підкрес​лити, що вони не є найманими працівниками. Якщо найма​ний працівник працює на чужого, то власник працює на себе. І в цьому принципова різниця. Праця співвласників регу​люється ними самостійно у власних статутах. Причому вони
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самі для себе встановлюють робочий час, час відпочинку, по​рядок розподілу прибутку, оплату праці, дисциплінарну і матеріальну відповідальність. У ч. 2 ст. З КЗпП чітко перера​ховані ті гарантії, які повинні бути передбачені для співвлас​ників по законодавству про працю: це гарантії відносно зай​нятості, охорони праці, праці жінок, молоді, інвалідів.

Пленум Верховного Суду України своєю постановою № 15 від 25 травня 1998 p. доповнив постанову Пленуму №9 від 6 листопада 1992 p. пунктом 35, в якому вказав на відмічені відмінності в правовому регулюванні праці членів кооперати​вів, їх об'єднань, колективних сільськогосподарських підпри​ємств, селянських (фермерських) господарств і незастосуванні до них норм КЗпП з питань звільнення, переведень, притягнен​ня до дисциплінарної і матеріальної відповідальності. Лише у випадках, коли такі особливості не встановлені статутами або іншими внутрішньогосподарськими нормативно-правови​ми актами, застосовуються норми трудового законодавства.

Будь-який громадянин як фізична особа (ст. 21 КЗпП) має право використати найману працю і виступати робото​давцем, для цього не потрібно реєстрації його як підприємця.

У всіх випадках роботодавець зобов'язаний забезпечити найманому працівникові умови праці, їх безпеку, а також соціально-трудові гарантії, сплачувати за працівника стра​хові внески до фондів соціального страхування, передбаче​них законодавством, а у разі заподіяння шкоди працівни​кові при виконанні ним трудових обов'язків, в тому числі здоров'ю працівника, роботодавець несе майнову відпові​дальність перед працівником.

Роботодавець також несе майнову відповідальність пе​ред іншими фізичними та юридичними особами за шкоду, заподіяну його працівником при виконанні останнім трудо​вих обов'язків.

У свою чергу працівник несе матеріальну відповідальність за шкоду, заподіяну роботодавцю. Ці питання детальніше будуть розглянуті в розділі, присвяченому матеріальній відпо​відальності в трудовому праві.

Стороною трудового договору можуть виступати гро​мадські організації. Релігійна організація має право прийма​ти на роботу громадян, умови праці встановлюються за уго​дою між релігійною організацією і працівником і визнача​ються трудовим договором, який укладається у письмовій формі й підлягає обов'язковій реєстрації. У такому ж порядку
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реєструються умови оплати праці священнослужителів, цер​ковнослужителів та осіб, котрі працюють в релігійних органі​заціях на виборних посадах. На громадян, котрі працюють в релігійних організаціях за трудовим договором, поширюєть​ся трудове законодавство, соціальне страхування і забезпе​чення нарівні з працівниками державних і громадських підприємств, установ і організацій (статті 25, 26, 27 Закону України "Про свободу совісті і релігійні організації" від 23 квітня 1991 p. // Відомості Верховної Ради України. — 1991. - №25. - Ст. 283).
Другою стороною трудового договору виступає найманий працівник. Ст. 21 КЗпП не містить терміна "найманий праців​ник", однак у більш сучасних законодавчих актах про працю цей термін застосовується. Більше того, саме визнання трудя​щого найманим працівником є відправним положенням для вироблення ринкової моделі трудового права, яке направлене значною своєю частиною на захист прав працівників у проце​сі здійснення найманої праці. У ст. 1 Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфлік​тів)" від 3 березня 1998 p. №137/98—ВР дано визначення "найманий працівник", під яким розуміється фізична особа, яка працює за трудовим договором на підприємстві, в уста​нові та організації, в їх об'єднаннях або у фізичних осіб, які використовують найману працю (Відомості Верховної Ради України. - 1998. - №34. - Ст. 227).
За загальним правилом громадяни мають право уклада​ти трудові договори з 16 років (ст. 188 КЗпП). За згодою одного з батьків або особи, яка його замінює, можуть прийма​тися на роботу особи, які досягли 15 років. Для підготовки молоді для продуктивної праці допускається прийом на ро​боту учнів загальноосвітніх шкіл, професійно-технічних учи​лищ та вищих навчальних закладів першого та другого рівня акредитації для виконання легкої роботи, яка не завдає шко​ди здоров'ю і не порушує процес навчання, у вільний від навчання час по досягненню ними 14 років за згодою одного з батьків або особи, що його замінює.

На підприємствах повинен вестися облік працівників, що не досягли 18 років. Забороняється застосування праці осіб, молодших за 18 років, на шкідливих, небезпечних, підземних роботах, а також нічних, надурочних роботах і роботах у вихідні дні. Норми виробітку для неповнолітніх працівників встановлюються пропорційно скороченому робочому часу, а

164
для молодих робітників — випускників шкіл, ПТУ, курсів і тих, хто пройшов навчання на підприємстві, — затверджу​ються знижені норми праці. Всі неповнолітні працівники при прийомі на роботу повинні пройти попередній медич​ний огляд.

За загальним правилом законодавство не містить макси​мальних обмежень віку при прийнятті на роботу. Навпаки, ст. 11 Закону України "Про основні засади соціального за​хисту ветеранів праці та інших осіб похилого віку" містить норму, згідно з якою забороняється відмова у прийнятті на роботу і звільнення з мотивів досягнення пенсійного віку. Однак для державних службовців встановлений максималь​ний вік перебування на службі — 60 років для чоловіків і 55 років для жінок (ці обмеження не поширюються на осіб, які обрані на виборні посади відповідно до Закону України "Про місцеве самоврядування в Україні"). При необхідності та у визначеному порядку цей строк може бути продовже​ний, але не більше ніж на 5 років. У виключних випадках після закінчення цього строку держслужбовці можуть бути залишені на державній службі на посадах радників або кон​сультантів за рішенням керівника відповідного державного органу (ст. 22 Закону України "Про державну службу").
Громадяни, визнані судом недієздатними, не мають права укладати трудові договори. Хоч трудове законодавство не містить такої норми, в цьому випадку потрібно керуватися загальноцивілістичним принципом. У новому КЗпП повинна бути така норма.

Також потрібно пам'ятати про те, що суд у певних ви​падках, притягуючи особу до кримінальної або адміністра​тивної відповідальності, може обмежити трудову право​здатність громадян у праві займати посади, пов'язані з пов​ною матеріальною відповідальністю, керівні посади, посади, пов'язані з обслуговуванням товарно-матеріальних ціннос​тей, лікарські, педагогічні.

§ 7.3. Зміст трудового договору
Сукупність умов, що визначають взаємні права й обов'яз​ки сторін, складає зміст трудового договору. У зміст входять умови, встановлені як самими сторонами, так і нормативно-правовими актами про працю.

У науці трудового права склалася традиційна думка про
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те, що умови, які виробляються сторонами трудового догово​ру поділяються на обов'язкові (необхідні) і факультативні (додаткові) (Советское трудовое право: Учебник / Под ред. А.С. Пашкова, О.В. Смирнова. — М.: Юрид. лит., 1988. — С. 254). Такий поділ мав далекоглядне теоретичне значення. Основна увага і значення приділялися першій групі умов, хоча такий, наприклад, факультативний фактор, як зобов'я​зання власника забезпечити місце для дитини працівника у дитячому дошкільному закладі може мати для працівника не менш важливе значення, ніж інші умови. Видається такий поділ має штучний характер і вимагає дещо нового погляду. Всі умови трудового договору, оскільки були встановлені угодою сторін, а відтак мали значення для сторін, повинні розцінюватися не за критерієм їх значення — до речі, вони природньо можуть мати цілком різне значення для робото​давця і для працівника, — а в аспекті усвідомлення того, що вони не можуть бути змінені в односторонньому порядку без згоди іншої сторони.

Умовами трудового договору є угода про сам факт прий​няття на роботу; про місце роботи; про встановлення трудо​вої функції працівника; про розмір оплати праці; про термін дії трудового договору; про час початку роботи.

В основі угоди про прийом на роботу лежить добровільне волевиявлення сторін трудового договору. У певних випад​ках ця умова супроводжується додатковим актом або дого​вором. Так, наприклад, молодий фахівець, що отримав направ​лення на роботу в певну організацію, укладає трудовий до​говір добровільно. І направлення не може бути видане без згоди на те молодого фахівця. Потрібно пам'ятати про ст. 43 Конституцію України, що заборонила примусову працю. У певних випадках трудовому договору передує договір пра​цівника з підприємством про скерування його на навчання у вуз за рахунок підприємства. У договорі передбачається обо​в'язок працівника відпрацювати певний термін на даному підприємстві після закінчення навчання.

Під місцем роботи розуміється певне підприємство, уста​нова, організація, розташоване в даній місцевості й належне власнику. У трудовому договорі може бути конкретизова​ний певний підрозділ, філія, відділ підприємства, а також інше робоче місце, де безпосередньо буде трудитися працівник.

Трудова функція визначається шляхом встановлення в трудовому договорі професії, спеціальності, кваліфікації для
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робітника і посади для службовця. За загальним правилом трудова функція визначається відповідно до Класифікатора професій, затвердженого наказом Держстандарту України від 27 липня 1995 p. і введеного в дію з 1 липня 1996 p. (Державний класифікатор України. Класифікатор професій / Держстандарт України. — К., 1995). У даний час затвер​джено 8 випусків Довідника кваліфікаційних характеристик професій працівників, ще 34 випуски допрацьовуються. В Україні розроблено збірник описів завдань і обов'язків, квалі​фікаційних вимог до відповідної професії (посади) — Довід​ник кваліфікаційних характеристик професій працівників, перший випуск якого — у двох книгах "Професії керівників, професіоналів, фахівців та технічних службовців, які є за​гальними для всіх видів економічної діяльності" затвердже​но наказом Міністерства праці України від 16 лютого 1998 p. №24 відповідно до загальних положень ДКХП роботода​вець згідно з вимогами чинного законодавства України та на основі цього Довідника розробляє і затверджує посадові інструкції для керівників, професіоналів та фахівців, урахо​вуючи конкретні завдання й обов'язки, функції, права, відпо​відальність працівників цих груп і особливості штатного розпису підприємства, установи, організації.

У нових умовах постає питання, наскільки обов'язкови​ми є вимоги щодо кваліфікації працівника, а також найме​нування посад (робіт) та їх обсягу, передбачені централізо​ваними актами? Видається, у цій сфері повинні бути роз​ширені права роботодавця і працівника як сторін трудового договору. За загальним правилом власник має право само​стійно, відповідно до потреб конкретного виробництва ви​значати кількість, найменування посад, обсяг робіт. Для такого висновку є легальна основа, адже в ст. 21 КЗпП розширене поняття трудової функції, під якою розуміється "робота, ви​значена угодою" сторін трудового договору. Це означає, що конкретний обсяг і вид роботи може бути будь-яким і вихо​дити за межі вказаних нормативно-правових актів. У тако​му разі права й обов'язки працівника по конкретній роботі повинні бути письмово закріплені у трудовому договорі.

Разом з тим не можна не визнавати у суспільному ви​робництві наявності таких посад і робіт, які мають особливе суспільне значення (наприклад, державні службовці, військо​вослужбовці) або виконують функції щодо захисту прав і свобод громадян (працівники органів внутрішніх справ, про-
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куратури, суду), роботи, пов'язані з підвищеною небезпекою (працівники авіації і льотно-випробного складу, працівники, які здійснюють управління повітряним рухом; працівники локомотивних бригад і окремі працівники, які безпосередньо забезпечують організацію перевезень і забезпечують безпеку руху на залізничному транспорті та в метрополітенах, на автомобільному, морському та річковому транспорті) або із безпосереднім впливом на здоров'я громадян (медичні прац​івники). Видається, що повинен бути затверджений перелік таких посад, заміщення яких би провадилося з обов'язко​вим додержанням умов, передбачених кваліфікаційними до​відниками, затвердженими у встановленому порядку органами виконавчої влади, оскільки такі особливості нада​ють у подальшому пенсійні пільги працівникам.

Трудова функція — головна умова трудового договору і вона не може бути змінена в односторонньому порядку. У той же час як при укладенні трудового договору, так і в процесі роботи може бути обумовлене суміщення професій (посад), розширення зони обслуговування або зменшення об'єму роботи, виконання нарівні з основною роботою обо​в'язків тимчасово відсутнього працівника.

У трудовому договорі може бути обумовлено навчання працівника, як попереднє, так і протягом трудової діяльності. У такому випадку матиме місце так званий учнівський до​говір, який після закінчення навчання автоматично транс​формується у звичайний трудовий договір.

Важливою умовою трудового договору є угода про вина​городу за працю. Оплата праці найманих працівників регу​люється Законом України "Про оплату праці", КЗпП й інши​ми нормативно-правовими актами, а також актами соціаль​ного партнерства — Генеральною угодою, галузевими, регіо​нальними угодами, колективним і трудовим договорами. Існу​вання такої складної правової моделі вироблено світовою практикою і значення її визначається, з одного боку, держав​ним регулюванням певних положень, які не можуть бути змінені угодою сторін, з іншого — встановленням певних мінімальних стандартів, норм і гарантій, які можуть бути лише поліпшені на рівні трудового договору, але не погіршені. Більш детально ці питання будуть розглянуті в розділі "Опла​та праці".

Обов'язковою є також умова трудового договору про його строк. За загальним правилом трудовий договір укладається
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на невизначений строк. Законом України №6/95—ВР від 19 січня 1995 p. були внесені зміни до ст. 23 КЗпП, згідно з якою "строковий трудовий договір укладається у випадках, коли трудові відносини не можуть бути встановлені на не​визначений строк з урахуванням характеру наступної робо​ти або умов її виконання, або інтересів працівника та в інших випадках, передбачених законодавчими актами". Таким чи​ном, законодавець чітко сформулював прихильність звичай​ному трудовому договору, що укладається на невизначений строк. Умова про строк трудового договору повинна бути вказана у наказі про прийняття на роботу, з яким працівник повинен бути ознайомлений під розписку.

Строк трудового договору визначається угодою сторін і може визначатися як його тривалістю, так і настанням певної події. У п. 7 постанови Пленуму Верховного Суду України .№9 від 6 листопада 1992 р. до таких подій віднесені повер​нення на роботу працівниці з відпустки по вагітності, поло​гах і догляду за дитиною; працівника, який звільнився в зв'яз​ку із призовом на строкову військову або альтернативну (невійськову) службу, обрання народним депутатом або на виборну посаду. Строковий трудовий договір може бути обмежений також виконанням певного об'єму робіт.

Новою тенденцією у трудовому договорі є укладення уго​ди про додержання комерційної таємниці. У зарубіжних країнах працівник несе обов'язок не розголошувати комер​ційну таємницю, секрети виробництва, технологій не тільки у процесі дії трудового договору, а й навіть після його при​пинення. Причому цей обов'язок у певних випадках навіть ширший, ніж нерозголошення комерційної таємниці. Так зва​ний пакт про неконкуренцію накладає на працівника обов'я​зок певний строк не конкурувати з колишнім наймачем, протя​гом певного строку (від 1 до 5 років) при найманні на ана​логічне підприємство, створенні аналогічного підприємства та ділових стосунках з клієнтами попереднього роботодав​ця, не розголошувати інформацію про попередню роботу. Пакт про неконкуренцію складає частину трудового договору, або укладається при звільненні працівника. Підприємець нерідко виплачує певну грошову суму працівникам у якості компен​сації за тимчасове обмеження своєї трудової правоздатності (Киселев И.Я. Зарубежное трудовое право: Учеб. для ву​зов. — М., 1998. — С. 61). При прийомі на роботу працівник зобов'язаний повідомити про укладення угоди з попереднім
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роботодавцем цро нерозголошення комерційної таємниці (Грачев М. Как работают на американских заводах // Чело​век и труд. — 1991. — №2).
Згідно зі ст. 30 Закону України "Про підприємства в Україні" під комерційною таємницею підприємства розумі​ються відомості, пов'язані з виробництвом, технологічною інформацією, управлінням, фінансовою й іншою діяльністю підприємства, які не є державною таємницею, розголошуван​ня (передача, витікання) яких може заподіяти шкоду його інтересам. Склад і обсяг відомостей, що становлять комерцій​ну таємницю, визначаються керівником підприємства.

Разом з тим потрібно врахувати, що постановою Кабінету Міністрів України від 9 серпня 1993 p. встановлений перелік відомостей, які не складають комерційну таємницю: уста​новчі документи, інформація за всіма формами звітності, зве​дення про кількість і склад працюючих, їхню зарплату зага​лом і по професіях і посадах, наявність вільних місць, доку​менти про сплату податків і деякі інші.

За розголошування комерційної таємниці встановлена кримінальна (статтями 148-6, 148-7 КК України) і адмініст​ративна (ст. 164-3 КпАП України) відповідальність.

Всі відомості та обсяг інформації, що становлять комер​ційну таємницю, можуть бути передбачені в спеціальному локальному акті підприємства, що затверджується власни​ком (керівником) підприємства. У конкретному трудовому договорі можуть міститися загальні зобов'язання щодо не-розголошування таких відомостей.

Не менш важливою є угода про час початку роботи. Тру​довий договір починає діяти від дня, зумовленого сторона​ми. Цей день вказується в наказі про прийом на роботу. Якщо цей день не вказаний в наказі, то днем початку роботи є день видання наказу. Якщо і наказ не був виданий, таким днем вважається день фактичного допуску до роботи.

У трудовому договорі можуть бути встановлені також умови про попереднє випробування, про забезпечення жит​лом, місцем у дошкільній установі для дитини працівника тощо. Стосовно зобов'язань власника щодо забезпечення житлом слід мати на увазі, що такі зобов'язання можуть бути виконані, якщо власник бере участь у фінансуванні будівництва житла, або певні житлові будинки перебувають у власності підприємства. Що ж стосується надання житла у комунальному фонді, ці питання регулюються Житловим
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кодексом України і не можуть бути змінені умовами трудо​вого договору.

Умови трудового договору не можуть містити положення, які не відповідають законодавству про охорону праці, а та​кож погіршують становища працівника в порівнянні із зако​нодавством. Такі умови визнаються недійсними. Разом з тим роботодавець за рахунок власних коштів має право встанов​лювати додаткові в порівнянні із законодавством трудові й соціально-побутові пільги для працівників (ст. 9-1 КЗпП).

§ 7.4. Порядок укладення трудового договору
Відповідно до Конституції України і КЗпП забороняється необгрунтована відмова в прийомі на роботу, а також будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи встановлення прямих або непрямих переваг при укладенні, зміні й припи​ненні трудового договору в залежності від походження, соці​ального і майнового стану, расової і національної приналеж​ності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, членства в профспілці або іншому об'єднанні громадян, роду і характеру занять, місця проживання (ст. 22 КЗпП).

Незаконна відмова в прийомі на роботу може бути оскар​жена до суду. Пленум Верховного Суду України роз'яснив, що суди розглядають позови про укладення трудових дого​ворів не тільки у випадках, коли власник зобов'язаний був укласти трудовий договір (наприклад, з молодими фахів​цями, направленими у встановленому порядку на дане під​приємство; працівниками, запрошеними на роботу в поряд​ку переведення; виборними працівниками після закінчення терміну повноважень; працівниками, яким надане право по​воротного прийому на роботу; інвалідами і неповнолітніми, направленими на підприємство в рахунок броні; особами, які були звільнені в зв'язку із призовом на строкову військо​ву або альтернативну (невійськову) службу, направленням на роботу за кордон і повернулися після закінчення служби або роботи та ін.), а також в тих випадках, коли особа вважає, що їй було відмовлено в укладенні трудового договору всупе​реч гарантіям, передбаченим ст. 22 КЗпП (п. 4 постанови №15 Пленуму Верховного Суду України від 25 травня 1998 p. // Вісник Верховного Суду України. — 1998. — №3).
Потрібно звернути увагу, що відмову в прийомі на робо​ту вагітних жінок або жінок, що мають дітей у віці до 3 років,
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самотніх матерів, що мають дитину у віці до 14 років або дитину-інваліда, власник повинен оформити в письмовому вигляді. Така відмова також може бути оскаржена в судово​му порядку (ст. 184 КЗпП).

Відмова в прийомі на роботу жінки з мотивів вагітності або матері, що має грудну дитину, однаково як зниження зарплати або звільнення жінки з роботи з таких же мо​тивів тягнуть кримінальну відповідальність посадової осо​би у вигляді виправних робіт терміном до 1 року або по​збавлення права займати певні посади терміном до 2 років (ст. 134 КК України).

Забороняється також відмова в прийомі на роботу гро​мадянина з мотивів досягнення ним пенсійного віку (ст. 11 Закону України "Про основні засади соціального захисту ветеранів праці та інших громадян похилого віку в Україні" від 16 грудня 1993 p. (Відомості Верховної Ради України. — 1994. — №4. — Ст. 18). Проте не можна не визнати, що норми ці практично не діють. Проблема збільшення громадян похи​лого віку в суспільстві — загальна проблема для розвину​тих країн. Це пов'язано у свою чергу з демографічними про​блемами. За останні 40—50 років населення світу збільши​лося втричі, причому головним чином за рахунок, народів Азії, Африки, Латинської Америки. Темпи росту в європей​ських країнах не йдуть ні в яке порівняння з перераховани​ми країнами. У Європі в середньому 25% сімей складаються з одної людини. Якщо у розвинутих країнах значна кількість людей похилого віку, то у країн "третього світу" навпаки — літніх людей надзвичайно мало, однією з причин є низька тривалість життя (Гулиджанян А. Гадание на демографиче​ских картах // Иностранец. — 1999. — №2). Зараз у краї​нах ЄС нараховується майже 100 млн осіб похилого віку, у той час як загальне число населення 321 млн чоловік. Очі​кується, що до 2025 p. тільки у країнах ЄС кількість осіб, старших 65 років, збільшиться на 21 млн чоловік, в той час як чисельність потенційно активного населення скоротиться більш ніж на 15 млн чоловік (Смоленская В. Пенсия не за горами // Персонал. — 1998. — №5. — С. 106). Така ситуа​ція вимагає якихось особливих дій від урядів держав щодо забезпечення соціального захисту осіб передпенсійного та похилого віку. Достовірно відомо, що влаштуватися на робо​ту така особа практично не може — їй відмовляють під будь-яким приводом.
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Забороняється відмова в прийомі на роботу і професійне навчання на виробництві молоді, що закінчила загальноосвітні школи, професійні навчально-виховні заклади, а також іншим особам, молодшим 18 років, направленим в рахунок броні (ст. 196 КЗпП). Така відмова може бути оскаржена ними до суду.

У той же час законодавством передбачаються і певні об​меження. Власник має право вводити обмеження щодо спільної роботи на одному і тому ж підприємстві осіб, які є близькими родичами — подружжя, батьків, братів, сестер, дітей, а також батьків, братів, сестер і дітей подружжя, якщо в зв'язку з виконанням своїх трудових обов'язків вони без​посередньо підконтрольні або підзвітні один одному.

На державних підприємствах такі обмеження є обов'яз​ковими і передбачені спеціальним нормативним актом — постановою РНК УРСР від 4 червня 1933 p. зі змінами, внесе​ними постановою Ради Міністрів УРСР від 3 листопада 1980 p. №593 (33 УРСР. - 1933. - №32. - Ст. 413; ЗП УРСР. -1980. — №11. — Ст. 83). Вказані обмеження не поширюються на працівників, що обіймають виборні посади, спеціалістів сільського господарства, працівників плавскладу судів річко​вого флоту, лікарів, наукових і педагогічних працівників, ар​тистів, художників, музикантів державних театрів, спеціалістів лісового, водного господарства, працівників освіти, працюю​чих у сільській місцевості, і деяких інших категорій праців​ників.

Трудовий договір укладається, як правило, в письмовій формі. У певних випадках дотримання письмової форми є обов'язковим: при організованому наборі працівників; при укладенні трудового договору про роботу в районах з особ​ливими природними географічними і геологічними умова​ми й умовами підвищеного ризику для здоров'я; при укла​денні контракту; у випадках, коли працівник наполягає на укладенні трудового договору в письмовій формі; при укла​денні трудового договору з неповнолітніми, при укладенні трудового договору з фізичною особою і в інших випадках, передбачених законодавством.

У письмовій формі також укладається трудовий договір з працівниками, діяльність яких пов'язана з державною таєм​ницею (постанова Кабінету Міністрів України від 16 листопада 1994 p. №779 "Про встановлення письмової форми трудових договорів з працівниками, діяльність яких пов'язана з держав-
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ною таємницею" // ЗП України. - 1995. - №2. - Ст. ЗО;

Типова форма трудового договору з працівником, діяльність якого пов'язана з державною таємницею, затверджена наказом Держкомсекретів України від 8 грудня 1994 p. №44 / / Бюле​тень нормативних актів міністерств і відомств України. — 1995. — №3—4; "Про участь в оплачуваних громадських роботах" (Додаток 4 до Положення про порядок організації і прове​дення оплачуваних громадських робіт, затвердженого постано​вою Кабінету Міністрів України від 27 квітня 1998 p. №578) // Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністерства праці та соціальної політики України. — 1998. — №7. — С. 15);
з працівниками релігійних організацій (ст. 25 Закону "Про свободу совісті і релігійні організації" / / Відомості Верхов​ної Ради України. - 1991. - №25. - Ст. 283).
Трудовий договір, що містить зобов'язання про нерозго-лошення комерційної таємниці, також укладається в пись​мовій формі.

Потрібно відмітити, що письмова форма трудового дого​вору в сучасних умовах економічної нестабільності є найбільш оптимальною. Особливо її значення збільшується зі зростан​ням договірного регулювання праці, з розширенням прав підприємств як в регулюванні власне трудових відносин, так і відносин щодо додаткового соціального забезпечення пра​цівників. Корисним у цьому питанні є зарубіжний досвід. Так, наприклад, за законодавством Великобританії роботода​вець зобов'язаний не пізніше 13 тижнів від початку роботи надати працівникові письмовий текст трудового договору з вказівкою його сторін, дати початку договору, основних його умов (Киселев И.Я. Цит. раб. — С. 80). Переглянута Євро​пейська соціальна хартія вимагає від роботодавця протягом 2 місяців надати працівникові основні умови трудового до​говору в письмовій формі. Доцільно подібну норму встано​вити й у КЗпП України.

Письмова форма передбачає детальний виклад обов'язків як працівника, так і роботодавця щодо забезпечення трудо​вого договору. Сюди можуть включатися, крім умов, вста​новлених за угодою сторін, також і умови, передбачені зако​нодавством.

Письмовий трудовий договір складається в двох при​мірниках і підписується сторонами. Він може бути завіре​ний печаткою підприємства.

Письмову форму трудового договору не слід плутати з
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процедурою його оформлення. Ті обставини, що працівник пише заяву про прийом на роботу, власник видає наказ про прийом на роботу і т. ін., не означають письмової форми трудового договору. Це вже етапи оформлення укладеного трудового договору.

Правильне оформлення трудового договору потрібно визначити як внесення власником або уповноваженим ним органом у відповідні документи, що мають правове значення для працівника, точних відомостей про нього і його роботу відповідно до чинного законодавства і досягнутої угоди, а також у встановлені терміни. Виділяються наступні етапи оформлення трудового договору:

1) подача працівником заяви про прийом на роботу з представленням всіх необхідних документів;

2) візи певних посадових осіб і резолюція власника або посадової особи, що має право прийому на роботу;

3) видання власником або уповноваженим ним органом наказу про зарахування працівника на роботу на основі до​сягнутої угоди;

4) пред'явлення наказу працівнику під розписку;

5) внесення в трудову книжку запису про прийом на роботу, що містить всі необхідні елементи оформлення тру​дової книжки працівникам, що поступають на роботу упер​ше, видача робітникам, а також службовцям, праця яких опла​чується відрядне, розрахункових книжок;

6) ознайомлення власником або уповноваженим ним ор​ганом працівника з записом у трудовій книжці під розписку в особистій картці (типова відомча форма №П-2, затвердже​на наказом Мінстату України від 27 жовтня 1995 p. №277).
Потрібно відрізняти від письмової форми трудового дого​вору контракт, який завжди укладається в письмовій формі. Контракт — особливий вид трудового договору й укладається за спеціальними правилами.

Незалежно від того, в усній чи письмовій формі укладе​ний трудовий договір, потрібне ще видання наказу (розпо​рядження) власника про прийом на роботу.

Трудовий договір вважається укладеним і тоді, коли на​каз або розпорядження не були видані, але працівник фак​тично був допущений до роботи. Пленум Верховного Суду України в п. 7 постанови №9 від б листопада 1992 р. "Про практику розгляду судами трудових спорів" роз'яснив, що фактичний допуск до роботи вважається укладенням трудо-
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вого договору незалежно від того, чи було прийняття на роботу належним чином оформлене, якщо робота провади​лася за розпорядженням чи з відома власника або уповнова​женого ним органу.

При укладанні трудового договору громадянин зобов'я​заний пред'явити паспорт або інший документ, що засвідчує особистість, трудову книжку, а у випадках, передбачених за​конодавством, — також документ про освіту (спеціальність, кваліфікацію), про стан здоров'я.

Забороняється вимагати відомості про партійну, націо​нальну приналежність, походження і документи, надання яких не передбачене законодавством. Верховною Радою України ухвалений Закон №374/97-ВР від 19 червня 1997 p., яким внесені доповнення в ст. 25 КЗпП. У даний час забороняєть​ся при прийомі на роботу вимагати від працівника відо​мості про прописку.

Закон забороняє укладення трудового договору з грома​дянином, якому за медичним висновком запропонована ро​бота протипоказана за станом здоров'я (ст. 24 КЗпП).

Законодавством передбачений перелік робіт, прийом на які дозволяється тільки після обов'язкового медичного огля​ду працівника. Всі особи, молодші за 18 років, приймаються на роботу після медичного огляду і надалі, до досягнення 21 року, щорічно підлягають медичному огляду (ст. 191 КЗпП). Працівники підприємств харчової промисловості, громад​ського харчування і торгівлі, водопровідних споруд, лікуваль​но-профілактичних дошкільних і навчальних виховних установ, об'єктів комунально-побутового обслуговування, інших підприємств, установ та організацій, професійна діяльність яких пов'язана з обслуговуванням населення і може спричинити розповсюдження інфекційних захворювань, ви​никнення харчових отруєнь, а також працівники, зайняті на важких роботах і на роботах із шкідливими або небезпечни​ми умовами праці, або таких, де є потреба у професійному доборі повинні проходити обов'язкові попередні (до прий​няття на роботу) і періодичні медичні огляди (ст. 26 Закону України "Про забезпечення санітарного і епідеміологічного благополуччя населення" // Відомості Верховної Ради України. - 1994. - №27. - Ст. 218; ст. 169 КЗпП). Причому витрати на організацію медичного огляду несе власник або уповноважений ним орган.

Відповідно до ст. 31 Основ законодавства України про
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охорону здоров'я Кабінет Міністрів України затвердив пе​релік професій і видів діяльності, для яких є обов'язковим первинний (перед допуском до роботи) і періодичний профі​лактичний наркологічний огляд для певних категорій праців​ників. До них відносяться працівники підприємств, установ, організацій, які у час виконання своїх функціональних обо​в'язків повинні використати насичені й ненасичені вугле​водні (нафта, бензин), спирт етиловий; працівники фарма​цевтичних підприємств, аптечних установ незалежно від відом​чої підлеглості й форм власності; анестезіологи, медичні пра​цівники; працівники, що виконують роботи, пов'язані з вико​ристанням вибухових речовин; працівники підприємств, які для виконання своїх професійних обов'язків повинні отри​мати і використати вогнепальну зброю, в тому числі праців​ники воєнізованої охорони, незалежно від відомчої підлег​лості; водії транспортних засобів; працівники цивільної авіа​ції, пілоти-аматори; працівники, що забезпечують рух поїздів;

плаваючого складу водного транспорту; особи, що поступа​ють на службу до органів МВС, Державної податкової адмі​ністрації, митні органи, СБУ, Збройні Сили, в тому числі такі, які закликаються на термінову військову службу (постано​ва Кабінету Міністрів України від 6 листопада 1997 p. №1238 "Про обов'язковий профілактичний наркологічний огляд і порядок його проведения").
При укладенні трудового договору сторонами може бути зумовлене випробування з метою перевірки відповідності працівника роботі, яка йому доручається. Слід звернути ува​гу, що встановлювати випробування — це право, а не обов'я​зок власника, тому воно визначається угодою сторін. Якщо працівник відмовляється від випробування, трудовий договір не може вважитись укладеним. Така умова повинна бути за​стережена у наказі (розпорядженні) про прийом на роботу. У період випробування на працівника поширюється законо​давство про працю. Це означає, що, з одного боку, працівник зобов'язаний виконувати усі трудові обов'язки, покладені на нього трудовим договором і законодавством, а з другого — випробування не тягне ніяких обмежень трудових прав працівника.

Термін випробування не може перевищувати 3 місяців, а в окремих випадках, передбачених законодавством, за узго​дженням з профкомом — 6 місяців; для робітників — 1 міся​ця. Якщо працівник у період випробування був відсутній на
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роботі з поважних причин, термін випробування може бути продовжений на відповідну кількість днів. Випробувальний термін обчислюється у календарних днях.

Заслуговує на увагу те, що право проводити випробуван​ня за законодавством належить роботодавцю, а працівник не має аналогічного права щодо "випробування" роботодавця, умов роботи. У зв'язку з цим працівник, котрий забажав звільнитися до закінчення випробувального строку, звільня​ється на загальних підставах за власним бажанням, попере​дивши власника за два тижні, а за наявності поважних причин власник зобов'язаний звільнити працівника у строк, про який він просить (ст. 38 КЗпП).

У період випробування при наявності підстав працівник може бути звільнений з ініціативи власника, наприклад, за порушення трудової дисципліни, за прогул (ст. 40 КЗпП).

Для певних категорій випробування не може бути встанов​лене: осіб, що не досягли 18 років; молодих робітників після закінчення професійних учбових закладів; осіб, звільнених в запас з військової або альтернативної служби; інвалідів, направ​лених на роботу відповідно до рекомендацій медико-соціаль-ної експертизи; при прийомі на роботу в іншу місцевість;

при переведенні на інше підприємство; при прийомі за кон​курсом і в інших випадках, передбачених законодавством.

Власник не має права продовжити термін випробування навіть при згоді на це працівника. Коли випробувальний термін закінчився, а працівник продовжує працювати, він вважається таким, що витримав випробування і його подаль​ше звільнення можливе лише на загальних підставах. Якщо внаслідок випробування була встановлена невідповідність працівника роботі, для виконання якої він був прийнятий, власник має право розірвати трудовий договір. У такому випадку КЗпП передбачає звільнення без згоди профкому (ст. 43-1 КЗпП). У трудову книжку вноситься запис "звіль​нений в зв'язку з незадовільним результатом випробування, ч. 2ст. 28 КЗпП".

У сучасних умовах питання проведення випробування, його методи, зміст набули нового значення. Воно визначаєть​ся, по-перше, впровадженням кардинально нових науково-технічних методів, технологій у виробництво — перехід на комп'ютерну систему обслуговування виробництва, введен​ня нової загальнодержавної системи статистичної, бухгал​терської звітності, податкового контролю; по-друге, появою
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нових професій, спеціальностей, робіт, посад; по-третє, інтегра​ційними процесами, активізацією міжнародних господарських зв'язків, створенням і функціонуванням спільних підприємств з іноземним учасником, а також появою на внутрішньому ринку іноземних підприємств, що перебувають під контро​лем зарубіжних корпорацій — транснаціональних корпорацій, що використовують працю громадян України. В останньому випадку має місце тенденція до інтернаціоналізації ринку праці (термін І.Я. Кисельова — див. Киселев И.Я. Цит. раб. - С.54).
Всі вказані процеси привели до появи якісно нових суспільних відносин в предметі трудового права — відносин з професійного добору персоналу. Думається, ці відносини передують укладенню трудового договору, а не охоплюються ними. У доказ, на нашу думку, може бути покладений висно​вок про те, що трудовий договір не може вважатися укладе​ним у повній мірі, поки не закінчився останній день терміну, встановленого для випробування, і не стали відомі його ре​зультати. Законодавство не відносить звільнення за незадо​вільними результатами випробування до звільнення з ініціа​тиви власника (ця підстава не міститься в статтях 40, 41 КЗпП), однак все ж ініціативу в розірванні трудового дого​вору виявляє власник. Тому звільнення за цією підставою також потрібно віднести до звільнення з ініціативи власни​ка, тим більше, що про це йдеться в ст. 43-1 КЗпП, що вста​новлює випадки розірвання трудового договору з ініціати​ви власника або уповноваженого ним органу без поперед​ньої згоди профспілкового органу. Звільнення за незадо​вільними результатами випробування проводиться по спро​щеній процедурі (тобто порядок розірвання трудового дого​вору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу в цьому випадку не застосовується).

Видається, таке положення не можна вважати правиль​ним. Тим більше, що важко встановити, за якими ж критерія​ми власник визначив, що працівник не відповідає роботі, на яку він прийнятий. Очевидно, в цьому випадку повинні вра​ховуватися всі інші якості працівника, крім його кваліфі​кації, оскільки розірвання трудового договору внаслідок недостатньої кваліфікації передбачене п. 2 ст. 40. Однак при такому звільненні інтереси працівника захищені (пропонуєть​ся інша робота, потрібна попередня згода профспілкового органу, виплачується вихідна допомога та ін.). Чому ж у разі
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звільнення за незадовільними результатами випробування працівник виявляється незахищеним? Таке законодавче рішення служить підтвердженням висновку про те, що влас​ник не тільки економічно, але і юридичне є більш сильною стороною трудового договору, ніж працівник. Думається, що порядок розірвання трудового договору з ініціативи влас​ника повинен поширюватись і на випадки розірвання трудо​вого договору в разі незадовільного результату випробуван​ня, обумовленого при прийомі на роботу.

За кордоном досить поширена практика використання не​залежних організацій, що здійснюють оцінку ділових якос​тей як претендентів на певну посаду, так і працівників в про​цесі трудової діяльності, — оціночних центрів. Це самостійні госпрозрахункові організації, що мають в штаті висококвалі​фікованих фахівців — економістів, фінансистів, правознавців, психологів, які проводять комплексну оцінку фахівців. Ве​ликі зарубіжні компанії мають оціночні центри в складі корпорації. У літературі неодноразово приводяться дані про високу ефективність такої діяльності. Думається, в сучасних умовах і в Україні складеться така практика. Ніякий влас​ник — власник капіталу і роботодавець одноосібне не в змозі зробити реальну оцінку знань і умінь працівника, які б відпо​відали сучасним вимогам — технічним, економічним, право​вим, а для керівників всіх рівнів ще і соціально-психологічним.

Рівень вимог до сучасного фахівця наочно видно з ого​лошень з пропозиціями роботи на вакантних посадах, що публікуються в пресі. Так, наприклад, кадрове агентство Міжрегіональної академії управління персоналом (МАУП) опублікувало оголошення про вакансію "начальника відділу корпоративного фінансування": місце роботи — м. Дніпро​петровськ, Київ, банк, з такими вимогами до фахівця: "Fluent English; кваліфіковане користування ПК (Excel, Word, Win 95, Аналітичні пакети); знання GAAP; аналіз фінансо​вої звітності підприємства за міжнародними стандартами;

підготовка бізнес-планів; аналіз інвестиційних проектів; на​явність робочих контактів з інвесторами; знання і досвід роботи на світових ринках капіталу; знання законодавства України в галузі зовнішньоекономічної діяльності й функціо​нування фондового ринку України; оплата — від 300 у. о." (Персонал. - 1998. - №4).
Визнаючи об'єктивну необхідність проведення оцінки спеціальних знань працівника, необхідно особливо обгово-
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рити оцінку його особистих якостей. Відоме широке засто​сування різного роду тестів, направлених на дослідження особистості працівника, його світоглядних позицій, відношення до релігії, до сімейного життя, інтимної сфери. Керівництво по найму заповнило книжковий ринок, а в багатьох періо​дичних журналах даються методичні вказівки як застосову​вати тести, дослідити почерк, провести астрологічний про​гноз, перевірити кандидата на чесність.

У багатьох зарубіжних державах ухвалені спеціальні закони, направлені на захист прав працівників при прийомі на роботу, про заборону дискримінації в сфері зайнятості.

Наше законодавство поки залишає без правового втручан​ня весь процес оцінки працівника. Загальні нормативні акти про атестацію кадрів в промисловості та інших галузях еко​номіки були прийняті в 1973 році й не можуть бути визнані достатніми в нових умовах. Акти, що регламентують атестацію державних службовців та інших категорій працівників, є спе​ціальним законодавством і не мають загального характеру. У таких законодавчих умовах, в обставинах економічної кризи і зростання безробіття власник-роботодавець не обмежений ні економічно, ні юридичне, що в свою чергу спричиняє обме​ження прав громадян. Думається, в новому КЗпП повинні бути передбачені спеціальні норми про оцінку праці, її про​цедурні основи. Має бути заборонено при дослідженні осо​бистості працівника вторгнення в його особисте життя, збір, зберігання і обробку даних, що не мають відношення до про​фесійних якостей працівника. У законі повинні бути чітко позначені межі права власника в застосуванні тестів.

Крім того, необхідно передбачити процедуру закінчення випробування, факт встановлення його результатів. Адже очевидно, що випробування полягає не стільки у його терміні, скільки в підтвердженні кваліфікації працівника. Таким підтвердженням виступають результати праці, виконане зав​дання та ін. Доцільно передбачити обов'язок власника по​відомити працівнику про те, що він витримав випробування або не витримав його. У такому варіанті є цивілізований людський підхід, який не залишає двозначності.

Виходячи з цього, слід би подумати і про доцільність таких довгих термінів випробування, як це передбачене КЗпП. Терміни повинні бути скорочені. Для того, щоб встановити придатність працівника не потрібен термін в 3 і 6 місяців, до​сить і ЗО—45 днів. З іншого боку, звільнення за результатами
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випробування має бути віднесено до розряду звільнень з ініціа​тиви власника. Якщо провини працівника не встановлено, розглядати як звільнення за п. 2 ст. 40; якщо ж є порушення трудової дисципліни, може бути проведено звільнення як дис​циплінарне стягнення з дотриманням відповідного порядку.

Після укладення трудового договору перед допуском до роботи власник або уповноважений ним орган зобов'язаний роз'яснити працівнику його права й обов'язки та проінфор​мувати під розписку про умови праці, наявність на робочо​му місці, де він буде працювати, небезпечних і шкідливих виробничих чинників, про можливі наслідки їхнього впливу на здоров'я, його права на пільги і компенсації за роботу в таких умовах відповідно до чинного законодавства і колек​тивного договору; ознайомити працівника з правилами внутрішнього трудового розпорядку і колективним догово​ром; визначити працівнику робоче місце, забезпечити його необхідними для роботи засобами; проінструктувати праців​ника з техніки безпеки, виробничої санітарії, гігієни праці й протипожежної охорони (ст. 29 КЗпП).

Працівник зобов'язаний особисто виконувати доручену йому роботу і не має права передоручати її виконання іншій особі.

§ 7.5. Види трудового договору
У законодавстві про працю розрізняють загальну право​ву модель трудового договору і її модифікації в залежності від терміну, особливостей характеру роботи, що виконується, кількості трудових функцій, що виконуються, порядку ви​никнення трудових правовідносин та ін.

Ст. 21 КЗпП передбачає види трудового договору в за​лежності від терміну.

Трудовий договір на невизначений строк (безстроковий) укладається з дотриманням загальних положень, викладе​них вище. Це звичайний трудовий договір між роботодав​цем і найманим працівником. Він укладається у всіх випад​ках, якщо законодавством не передбачені спеціальні норми для конкретного виду робіт або категорій працівників.

Трудовий договір на певний строк
В умовах переходу до ринкової економіки розповсюди​лася практика укладення строкових трудових договорів. Але Законом України від 19 січня 1995 p. були внесені зміни в
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ст. 23 КЗпП. Законодавець чітко висловив свою позицію віднос​но звуження такої практики: строковий трудовий договір може укладатися лише у випадках, встановлених у законо​давстві, а також у випадках, коли трудові відносини не мо​жуть бути встановлені на невизначений строк з урахуван​ням характеру наступної роботи, умов її виконання або інте​ресів працівника. Таким чином, за загальним правилом тру​довий договір повинен укладатися на невизначений час.

Разом з тим слід визнати, що формулювання у ст. 23 КЗпП випадків, коли може укладатися строковий трудовий договір, є незадовільним. Воно досить розпливчасте і не конкретне, що спричиняє у свою чергу неприпустимо широке тлумачен​ня таких випадків. Зокрема, посилання на задоволення "інте​ресів працівника" дозволяє власникові, як пріоритетній сто​роні трудового договору в умовах широкого безробіття, на​в'язувати строковий характер договору працівникові.

Пленум Верховного Суду України в постанові №9 від 6 листопада 1992 p. (із змін. і доп.) роз'яснив судам, що при укладенні трудового договору на певний строк цей строк встановлюється угодою сторін і може визначатися не тільки конкретним періодом, але також і настанням певної події, наприклад, повернення на роботу робітниці з відпустки по вагітності, пологах і догляду за дитиною; працівника, який звільнився з роботи в зв'язку із призовом на строкову військову або альтернативну (невійськову) службу; обран​ням народним депутатом або на виборну посаду (п. 7). Стро​ковий трудовий договір може укладатися для заміни тимча​сово відсутнього працівника.

Верховний Суд України висловив свою позицію щодо укладення строкових трудових договорів з працівниками орендних підприємств. Включення працівника, прийнятого на роботу на певний строк, в склад орендного колективу (лан​ки), який діє на підставі строкового договору орендного підря​ду, не означає, що цей працівник почав працювати за строко​вим трудовим договором, якщо це питання не було узгодже​но угодою сторін. Договір колективного орендного підряду є формою організації та оплати праці й не замінює собою укла​деного з працівником трудового договору (Правові позиції Верховного Суду України щодо розгляду судами окремих категорій цивільних справ // Бюлетень законодавства і юридичної практики України. — №8. — С. 212).
У КЗпП не міститься вказівки на те, що строковий тру-
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довий договір повинен укладатися в письмовій формі. Ду​мається, така норма потрібна в законодавстві. Багато з трудо​вих спорів виникає внаслідок неправильного оформлення строкових трудових договорів. Заслуговує на увагу практи​ка зарубіжних країн, де законодавством повсюдно встанов​лено правило про укладення строкових трудових договорів у письмовій формі.

Трудовий договір на час виконання певної роботи є різно​видом строкового трудового договору, однак його припинен​ня пов'язане із закінченням обумовленої договором роботи. Не треба плутати даний вигляд трудового договору з ци​вільно-правовим договором, пов'язаним із застосуванням праці (відмінності були вказані вище).

Строкові трудові договори отримали широке розповсю​дження у країнах з ринковою економікою і значно підірвали стабільність зайнятості мільйонів працівників. У багатьох країнах прийняті спеціальні законодавчі акти щодо регулю​вання трудових договорів на строк. Зокрема, Французький ордонанс від 5 лютого 1982 p. встановив, що договори на строк можуть укладатися обов'язково у письмовій формі й лише у визначених законом випадках, а саме: тимчасової відсутності працівника, що замінюється; несподіваного і тим​часового розширення виробничої діяльності; виконання ви​падкової роботи, точно визначеної і нетривалої; коли такий договір укладається на виконання законодавства або урядо​вої постанови, направленої на те, щоб сприяти прийому на роботу певних категорій працівників; коли підприємець зобо​в'язаний забезпечити завершення професійного навчання працівника; для виконання сезонних робіт. Максимальний строк для таких договорів — 1 рік. У такий договір може бути включена умова про те, що він буде продовжений. У такому разі його продовження обов'язкове, але не більше ніж на один строк. Випробувальний строк може бути вста​новлений на строк не більше 2 тижнів.

Шведський закон "Про забезпечення зайнятості" від 24 лютого 1982 p. передбачив, що договір на строк може бути укладений у таких випадках: для виконання тимчасових се​зонних робіт, робіт, пов'язаних з навчанням, стажуванням працівника, в зв'язку з необхідністю тимчасово розширити виробництво, на строк, що передує виконанню обов'язку пра​цівника щодо несення військової служби, з особами похилого
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віку після виходу їх на пенсію за віком або після досягнення ними 65 років (див. Киселев И.Я. Цит. раб. — С. 65—66).
Видається доцільним закріпити у законодавстві не тільки чітко визначений перелік випадків, при яких може уклада​тися строковий трудовий договір, але й випадки посад, робіт і галузей суспільного виробництва, де строкові договори повинні укладатися в обов'язковому порядку — радіо, теле​бачення, освіта, громадські роботи тощо.

Вивчення і запозичення зарубіжного досвіду може стати в нагоді для України при підготовці нового КЗпП.

Контракт — особливий вид трудового договору
Контракт на роботу широко застосовується в країнах з ринковою економікою. В Україні контракт почав укладатися з керівниками державних підприємств з 1990 p., коли була прийнята постанова Ради Міністрів СРСР "Про порядок найму і звільнення керівника державного союзного підпри​ємства".

Законом України від 20 березня 1991 p. були внесені істотні зміни і доповнення в КЗпП, зокрема, ст. 21 була до​повнена новою ч. З, в якій контракт визначається як особлива форма трудового договору, в якому термін його дії, права, обов'язки і відповідальність сторін (в тому числі матеріаль​на), умови матеріального забезпечення й організації праці працівника, умови розірвання трудового договору, в тому числі дострокового, можуть встановлюватися угодою сторін. Застосування контракту викликало багато питань. Після пер​шого захоплення цим новим видом трудового договору з'ясу​валося, що контракт несе не стільки позитивні положення для працівника, скільки негативні. Головна соціальна небез​пека контракту полягає у його строковому характері. В умо​вах економічної кризи в Україні ефективність контракту ставала дедалі сумнівнішою, його примусове застосування обмежувало права працівників. Таким чином, одним з найбільш суттєвих правових питань стало питання про сферу застосу​вання контракту.

Перша редакція ч. З ст. 21 КЗпП встановлювала: "Сфера застосування контракту визначається законодавством".

Контракт набув дуже широкого застосування. У багатьох випадках власники не звертали уваги на застереження від​носно сфери його застосування й укладали контракти з будь-якими працівниками.

В Україні було визначено сферу обов'язкового застосу
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вання контракту і сферу застосування контракту за уго​дою сторін.

При обов'язковому застосуванні контракту виключаєть​ся укладення трудового договору іншого виду. В обов'язково​му порядку укладається контракт з керівниками підприємств, що знаходяться в загальнодержавній власності (Декрет Кабі​нету Міністрів України від 15 грудня 1992 р. "Про управління майном, що знаходиться в загальнодержавній власності");

керівниками підприємств, які за державною програмою прива​тизації підлягають перетворенню на відкриті акціонерні това​риства, на строк до моменту скликання перших загальних зборів акціонерів (Указ Президента України від 19 травня 1995 р. "Про забезпечення управління майном, що знаходиться в загальнодержавній власності в процесі його приватизації");

керівними, науковими, творчими й іншими працівниками закладу (установи) України гуманітарної сфери, що мають статус національного (Положення про національний заклад (установи) України від 16 червня 1995 p.); керівниками закладів освіти, що знаходяться в загальнодержавній власності і підлеглих Міністерству освіти України й іншим міністер​ствам і відомствам (Закон України "Про освіту" від 25 травня 1991 р. в редакції Закону України від 23 березня 1996 p.);
працівниками АН України (в тому числі іноземними вчени​ми) (постанова Президії Верховної Ради УРСР від 17 січня 1991 p. "Про статус Академії Наук УРСР"); керівними і творчими працівниками театральних і концертно-видовищ​них закладів, підприємств і організацій культури (постано​ва Кабінету Міністрів України від ЗО травня 1997 p. №511);
керівниками і деякими працівниками залізничного транс​порту, які працевлаштовуються за контрактною формою тру​дового договору (постанова Кабінету Міністрів України від 15 липня 1997 p. №764); спортсменами, тренерами й іншими фахівцями штатних національних збірних спортивних ко​манд (постанова Кабінету Міністрів України №63 від 6 люто​го 1992 р. "Про упорядкування фінансування і матеріально​го забезпечення в галузі спорту"); помічниками адвокатів (Закон України "Про адвокатуру" від 10 грудня 1992 p.) і деякими іншими працівниками.

Сфера застосування контракту за угодою сторін регла​ментується значною кількістю нормативно-правових актів. У цьому випадку роботодавець не має права вимагати від пра​цівника укладення контракту. Якщо працівник вже займав
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посаду, то з прийняттям відповідного нормативно-правового акта, що передбачає можливість укладення контракту, власник може запропонувати працівнику переукласти звичайний тру​довий договір на контракт, але якщо працівник відмовиться, трудові відносини тривають у звичайному правовому режимі.

Погоджувальна форма контракту передбачена для праців​ників науково-технічної сфери і сфери освіти (Закон Украї​ни "Про освіту"); працівників селянських (фермерських) гос​подарств (Закон України "Про селянське (фермерське) гос​подарство" від 20 грудня 1991 р. в ред. Закону від 22 червня 1993 p.); працівників, що приймаються за наймом підприєм​цями (Закон України "Про підприємництво" від 7 січня 1991 p.); керівників підприємств (Закон України "Про під​приємства в Україні"); працівників, що приймаються за най​мом на товарні біржі (Закон України "Про товарну біржу");

працівників підприємств з іноземними інвестиціями (Закон України "Про іноземні інвестиції") і деяких інших катего​рій працівників. У таких випадках контракт може бути укла​дений за угодою сторін. Однак слід мати на увазі наступне. Ст. 9 Закону "Про підприємництво" у питанні щодо можли​вості укладення контракту при найманні працівників на роботу стосується усіх організаційних форм підприємництва і не обмежує таку можливість певною категорією працівників. Разом з тим у таких випадках мають бути додержані поло​ження ч. 2 ст. 23 КЗпП про те, що строковий договір укла​дається у випадках, коли трудові відносини не можуть бути встановлені на невизначений строк із врахуванням характе​ру наступної роботи або умов її виконання, або інтересів працівника, та в інших випадках, передбачених законодавчи​ми актами (Правові позиції щодо розгляду судами окре​мих категорій цивільних справ / / Бюлетень законодавства і юридичної практики України. — 1998. — №8. — С. 213).
Пленум Верховного Суду України в п. 7 постанови №9 від 6 листопада 1992 р. "Про практику розгляду судами тру​дових спорів" роз'яснив, що власник або уповноважений ним орган може вимагати від працівника, який працює за трудо​вим договором, встановлення контракту тільки в тому ви​падку, якщо він відноситься до категорії працівників, з яки​ми згідно із законодавством можна укладати контракт (на​приклад, керівники підприємств).

Конституційний Суд України дав офіційне тлумачення терміна "законодавство", який вживається в ч. З ст. 21 КЗпП,
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яким охоплюються закони України, діючі міжнародні дого​вори України, згода на обов'язковість яких дана Верховною Радою України, постанови Верховної Ради України, укази Президента України, декрети і постанови Кабінету Міністрів України, прийняті в межах їх повноважень і відповідно до Конституції і законів України. Контрактна форма не може впроваджуватися нормативними актами центральних і місце​вих органів виконавчої влади, а також колективними догово​рами й угодами та іншими локальними нормативно-право​вими актами (Офіційній вісник України. — 1998 — №45). Навряд чи можна погодитись із таким тлумаченням Консти​туційного Суду. Видається, у цьому рішенні Конституційний Суд припустився помилки. Адже тим самим відкрито дорогу для безмежно широкого застосування контракту, який перш за все є строковим трудовим договором і цим вже знижує гарантії працівників. До речі, не всі судді Конституційного Суду дійшли одностайної думки. Зокрема, М.Д. Савенко у своїй Окремій думці зазначив, що таким своїм рішенням Конституційний Суд не тільки не зняв непорозуміння у за​стосуванні терміна "законодавство", а, навпаки, ускладнив його. На думку М.Д. Савенка, відповідно до вимог ч. 1 (пункти 1, 6) ст. 92 Конституції України сфера застосування контрак​ту як особливої форми трудового договору може визнача​тися виключно законами України, а не постановами Вер​ховної Ради України, указами Президента України, поста​новами Кабінету Міністрів України (Вісник Конституцій​ного Суду України. - 1998. - №4. - С. 27-28). Видається, такий підхід є більш законним (у плані відповідності зако​ну — КЗпП) і більш конституційним, оскільки проникну-тий турботою про права людини у сфері праці.

Позиція Конституційного Суду України стала предметом справедливої критики, на яку відреагував законодавець. Зако​ном України від 24 грудня 1999 р. до КЗпП було внесено зміни, і ч. З ст. 21 КЗпП встановлено: "Сфера застосування контракту визначається законами України" (Урядовий кур'єр. - 2000. - №5. - 13 січня).

Це суттєво звузило сферу укладення контракту. Однак закон зворотної сили не має, тому ця норма набула чинності з 13 січня 2000 p. — дня опублікування цього Закону України. З цього моменту сфера контракту визначається законами і лише ними. Проте контракти, укладені раніше на підставі інших актів, зберігають свою силу до закінчення строку їхньої
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дії, після чого мають бути укладені безстрокові трудові до​говори.

Порушення вимог щодо законодавчого визначення сфе​ри контракту може бути підставою для визнання у відповід​ності до ст. 9 КЗпП недійсними умов праці за контрактом, які погіршують становище працівника в порівнянні з зако​нодавством України.

19 березня 1993 p. було прийнято постанову Кабінету Мі​ністрів України №203 "Про застосування контрактної форми трудового договору з керівником підприємства, що знахо​диться в загальнодержавній власності" (ЗП України. — 1993. — №6. — Ст. 121). Цією постановою затверджене Положення про порядок укладення контракту з керівниками держав​них підприємств. Встановлено, що контракти з керівниками загальнодержавних підприємств укладаються міністерства​ми, іншими підвідомчими Кабінету Міністрів України орга​нами державної виконавчої влади, у веденні яких перебува​ють ці підприємства, за узгодженням з Кабінетом Міністрів України, Радою Міністрів Автономної Республіки Крим, місце​вою державною адміністрацією відповідно до номенклатур​них груп, до яких вони відносяться за показниками (Дода​ток №2). З керівниками підприємств, раніше обраними або призначеними на посаду, також укладаються або переукла​даються контракти. Місцевим органам державної виконавчої влади рекомендовано при укладенні контракту з керівни​ками підприємств, що знаходяться в комунальній власності, застосовувати порядок, передбачений вказаним Положенням.

Законом України "Про підприємства" передбачено укла​дання контракту з керівником підприємства (ст. 16). 19 березня 1994 p. Кабінетом Міністрів України прийнято постанову №170 "Про упорядкування застосування контрактної форми трудового договору", в п. 1 якої встановлено, що контрактна форма трудового договору застосовується у випадках, пря​мо передбачених чинним законодавством, стосовно праців​ників, які працюють або працевлаштовуються за трудовими договорами на певний термін або на час виконання певної роботи (ЗП України. - 1994. - №7. - Ст. 172). Вказаною постановою затверджене Положення про порядок укладення контрактів при прийомі (наймі) на роботу працівників.

Переведення працівників на контракт представляє собою зміну істотних умов праці, тому його потрібно впроваджува​ти, попередивши працівника за два місяці (ч. З ст. 32 КЗпП).
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Контракт — це двостороння угода, що вимагає згоди працівника. Якщо працівник, з яким згідно із законом обо​в'язково укладається контракт, не погоджується укласти контракт, він може бути звільнений за п. 6 ст. 36 КЗпП як такий, що відмовляється від продовження роботи в зв'язку зі змінами істотних умов праці. У разі відмови власника від укладення контракту з працівником трудовий договір з ним припиняється за п. 1 ст.. 40 КЗпП України.

Контракт як особлива форма трудового договору пови​нен бути направлений на забезпечення умов для виявлення ініціативи і самостійності працівників, враховуючи їх інди​відуальні здібності й професійні навики, підвищення взаємо-відповідальності сторін, правову і соціальну захищеність працівника. Умови контракту, що погіршують становище працівника в порівнянні з чинним законодавством, угодами і колективним договором, вважаються недійсними. Таким чи​ном, умови контракту можуть поліпшувати становище пра​цівника, встановлювати додаткові виплати, переваги, пільги, а також конкретизувати права й обов'язки сторін контракту.

Контракт укладається в письмовій формі в двох примірни​ках і підписується роботодавцем і працівником. Із згоди працівника копія контракту може бути передана профспілко​вому або іншому органу, уповноваженому працівником пред​ставляти його інтереси, для здійснення контролю за дотри​манням умов контракту.

Контракт набирає чинності з моменту підписання його сторонами і може бути змінений тільки з їх згоди.

Момент виникнення трудових відносин з працівником, з яким укладений контракт, залежить від того, до якої кате​горії відноситься працівник. Якщо це керівник державного підприємства, то згідно з постановою Кабінету Міністрів України №203 для виникнення трудових відносин необхід​на наявність трьох юридичних фактів: підписання з ним контракту; узгодження з відповідним органом державної виконавчої влади; призначення на посаду. Якщо не буде хоча б одного з цих фактів, трудові відносини вважаються таки​ми, що не виникли. Для всіх інших працівників трудові відно​сини виникають з моменту підписання контракту, адже кон​тракт укладається власником особисто або уповноваженим ним органом. Контракт набирає чинності незалежно від того, чи був виданий наказ про зарахування на посаду.

Контракт — це передусім строковий трудовий договір. А
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строковий трудовий договір може автоматично трансформу​ватися в договір на невизначений термін, якщо трудові відно​сини фактично продовжуються. Тому, якщо трудові відноси​ни продовжуються і жодна зі сторін не вимагає їх припи​нення, трудовий договір перетворюється на звичайний без​строковий трудовий договір, а не на контракт на новий термін.

Якщо працівника, з яким укладено контракт, переведено на іншу роботу і сторони не досягли згоди про те, що тим самим змінюється зміст контракту, є підстави вважати, що його дія відносно до форми трудового договору припиняється. У відповідності з п. 9 Положення про порядок укладення контрактів при прийнятті (наймі) на роботу контракт може бути змінений за згодою сторін, укладеній у письмовій формі (Правові позиції щодо розгляду судами окремих категорій цивільних справ // Бюлетень законодавства і юридичної практики України. - 1998. - №8. - С. 213).
Як правило, законодавство не встановлює ні мінімальних, ні максимальних термінів для контракту. Питання терміну вирішується за угодою сторін контракту. Але для керівників державних підприємств контракти можуть укладатися термі​ном від 1 до 5 років, а для керівників, наукових, творчих та інших співробітників національного закладу (установи) Украї​ни — від 1 до 7 років.

Змістом контракту є взаємні зобов'язання сторін. Кон​тракт не повинен повторювати змісту посадових інструкцій. Тут повинні бути виділені основні обов'язки, основні ре​зультати, необхідні для підприємства і за які буде виплачена певна винагорода. У контракті повинні обумовлюватися ре​жим робочого часу, зокрема використання гнучкого режиму праці, тривалість відпустки працівника. Може бути зумов​лене випробування, інші форми і наслідки оцінки трудової діяльності працівника. Обов'язкам працівника повинні відпо​відати обов'язки власника, зокрема щодо матеріального за​безпечення працівника: розміру посадового окладу, дотри​мання умов підвищення оплати праці, показників премію​вання, показників і умов винагороди за підсумками роботи за рік.

У контракті можуть бути визначені додаткові, в порівнянні з чинним законодавством, пільги і компенсації за рахунок підприємства. Це може бути додаткова винагорода до щоріч​ної відпустки; при переукладенні контракту на новий термін; в зв'язку з виходом на пенсію або отриманням трудового
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каліцтва. Можуть бути передбачені матеріальні санкції при достроковому припиненні контракту з ініціативи працівни​ка без поважних причин.

Контракт може містити зобов'язання роботодавця щодо компенсації моральної і матеріальної шкоди, заподіяної пра​цівнику в разі дострокового розірвання контракту: праців​ником — внаслідок невиконання або неналежного виконан​ня роботодавцем своїх зобов'язань за контрактом; робото​давцем — за підставами, не передбаченими чинним законо​давством і контрактом (п. 18 Положення).

Роботодавець зобов'язаний забезпечувати конфіденцій​ність умов контракту. Особи, які за своїми службовими обо​в'язками мають доступ до інформації, зафіксованої в кон​тракті, не мають права її розголошувати.

Потрібно мати на увазі, що контрактом не можуть бути змінені умови праці, встановлені імперативними правови​ми нормами, зокрема, про порядок розгляду індивідуальних трудових спорів і про випадки повної матеріальної відпові​дальності, що встановлені в ст. 134 КЗпП України. Така нор​ма встановлена у Положенні від 19 березня 1994 p. Однак не можна не помітити, що вона суперечить положенню ч. З ст. 21 КЗпП, де прямо вказано, що контрактом може бути встанов​лена угодою сторін матеріальна відповідальність. Для того, щоб легально виправити становище, необхідно внести зміни саме у ст. 21 КЗпП, оскільки КЗпП як закон має вищу юри​дичну силу по відношенню до підзаконного нормативно-пра​вового акта, яким є постанова Кабінету Міністрів України.

Поряд з тим, стосовно вирішення у контракті проблеми матеріальної відповідальності, неможливо не звернути увагу на неприпустимо незадовільне правове регулювання в цілому матеріальної відповідальності за діючим трудовим законодав​ством, зокрема щодо суб'єктів, з якими власник має право укладати договори про повну матеріальну відповідальність. Перелік посад і робіт, що заміщуються або виконуються пра​цівниками, з якими підприємство може укладати письмові договори про повну матеріальну відповідальність, затвер​джений постановою Держкомпраці та ВЦРПС ще 28 грудня 1977 p. №447/24. З того часу значно змінився перелік, найме​нування і зміст посад і робіт, розширилися права роботодав​ця щодо забезпечення організації праці на підприємстві. Проте власник досі позбавлений права укласти договір про повну матеріальну відповідальність з тим працівником, з яким ви-
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никає у цьому виробнича потреба, адже якщо його посада не передбачена у зазначеному Переліку, договір не матиме юри​дичної сили. Викликає здивування, що це питання, надзви​чайно актуальне для ринкових відносин, досі залишається без вирішення. Видається, право вирішувати з ким укладати договір про повну матеріальну відповідальність має бути надано роботодавцю, бо хто окрім нього краще знає — кому довірити матеріальні цінності на підприємстві? Немає по​треби встановлювати централізоване правове регулювання суспільних відносин там, де у цьому немає необхідності.

У разі невиконання або неналежного виконання сторона​ми зобов'язань за контрактом він може бути достроково розірваний з попередженням відповідної сторони за два тижні (п. 22 Положення).

При розірванні контракту на вимогу працівника внаслі​док його хвороби або інвалідності, що перешкоджають вико​нанню роботи за контрактом, порушення роботодавцем зако​нодавства про працю, невиконання або неналежного виконан​ня ним зобов'язань за контрактом та інших поважних при​чин звільнення працівника проводиться згідно з ст. 39 КЗпП України.

У разі розірвання контракту з ініціативи роботодавця на підставах, встановлених у контракті, але не передбачених чинним законодавством, звільнення проводиться за п. 8 ст. 36 КЗпП України.

За два місяці до закінчення строку дії контракту за угодою сторін він може бути продовжений або укладений на новий термін.

На жаль, на практиці мають місце численні порушення ч. З ст. 21 КЗпП та постанови Кабінету Міністрів України від 19 березня 1994 p. №170 "Про впорядкування застосу​вання контрактної форми трудового договору з працівника​ми підприємств, установ та організацій усіх форм власності". Перевірками Головної державної інспекції праці Міністер​ства праці та соціальної політики України встановлено, що на підприємствах усіх форм власності контрактна форма трудового договору з працівниками застосовується у ви​падках, не передбачених чинним законодавством; у контрак​тах чітко не обумовлюються умови оплати праці та матеріаль​ного забезпечення, не визначаються режим роботи і тривалість відпустки працівника, порушуються вимоги ст. 49-2 КЗпП щодо персонального попередження про вивільнення праців-
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ника, в укладених контрактах із керівниками підприємств не передбачається їх відповідальність за несвоєчасність ви​плати заробітної плати та сплати обов'язкових платежів та ін. (Праця і зарплата. —1999.— №12. - Червень). На виконання приписів державних інспекторів праці скасовано контракти, не передбачені законодавством, замість них укла​дено безстрокові трудові договори.

Трудовий договір про тимчасову роботу укладається з працівниками, які прийняті на роботу на термін до 2 місяців, а для заміщення тимчасово відсутнього працівника — до чотирьох місяців. У наказі про прийом на роботу власник зобов'язаний зазначити про тимчасовий характер роботи. Умови праці тимчасових працівників визначені Указом Пре​зидії Верховної Ради СРСР від 24 вересня 1974 р. "Про умови праці тимчасових робітників і службовців" (Відомості Верховної Ради СРСР. - 1974. - №40. - Ст. 662) в частині, що не суперечить законодавству України про працю. Для тимчасових працівників не передбачений випробувальний термін, однак вони мають право на відпустку згідно з Зако​ном України "Про відпустки" пропорційно відпрацьовано​му працівником строку (ч. 9 ст. 6). У випадку, якщо праців​ник продовжує працювати і після закінчення терміну тим​часової роботи, тимчасовий трудовий договір автоматично трансформується у трудовий договір на невизначений термін.

Тимчасові працівники мають право розірвати трудовий договір, попередивши про це власника за 3 дні.

Для тимчасових працівників встановлені додаткові підста​ви припинення трудового договору:

а) у разі припинення роботи на підприємстві, в установі, організації на термін, більший за 1 тиждень, з причин вироб​ничого характеру, а також скорочення роботи в них;

б) у разі нез'явлення на роботу протягом більш 2 тижнів підряд внаслідок тимчасової непрацездатності.

У випадках втрати працездатності внаслідок трудового каліцтва або професійного захворювання, а також коли зако​нодавством встановлений більш тривалий термін збереження місця роботи (посади) при певному захворюванні, за тимча​совими працівниками місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності або встановлення інвалідності, але не більш ніж до закінчення терміну роботи за договором;

в) у разі невиконання працівником без поважних при​чин обов'язків, покладених на нього трудовим договором або
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правилами внутрішнього трудового розпорядку (п. 6 Указу Президії Верховної Ради СРСР від 24 вересня 1974 p.).
Тимчасові працівники, що уклали трудовий договір на термін не більше 6 днів, можуть бути в межах цього терміну залучені до роботи у вихідні дні без дозволу профспілково​го комітету підприємства, установи, організації, а також до роботи в святкові дні. За роботу в ці дні дні відпочинку не надаються, а робота оплачується в одинарному розмірі.

Трудовий договір про сезонну роботу
Правове регулювання сезонних робіт довгий час здійсню​валося Указом Президії Верховної Ради СРСР від 24 верес​ня 1974 p. 7 квітня 1998 p. постановою Кабінету Міністрів України затверджено Положення про порядок організації сезонних робіт (Урядовій кур'єр. — 1998. — №85—86). Спи​сок сезонних робіт і сезонних галузей затверджений поста​новою Кабінету Міністрів України від 28 березня 1998 p. №278 (Праця і зарплата. — 1997. — №7). Сезонними вважа​ються роботи, які з природних і кліматичних умов викону​ються не весь рік, а протягом певного періоду (сезону), але не більше 6 місяців. З працівником, що виконує сезонні робо​ти, укладається трудовий договір. Оплата праці здійснюється за фактично виконану роботу згідно з нормами, розцінками, тарифними ставками, які діють на підприємстві, і не може бути нижчою мінімальної заробітної плати при умові вико​нання норм праці.

Державна служба зайнятості здійснює направлення на сезонні роботи громадян, які звернулися в службу за сприян​ням у працевлаштуванні. Переважне право на участь в сезон​них роботах мають громадяни, зареєстровані як безробітні. Після закінчення трудового договору такі громадяни мають право на перереєстрацію в службі зайнятості.

Трудовий договір з трудящим-мігрантом
У зв'язку з активними міграційними процесами, діяль​ністю спільних підприємств досить значне поширення отри​мала практика укладення трудових договорів з іноземними громадянами.

При працевлаштуванні іноземних громадян потрібно мати на увазі наступне. Згідно із ст. 2 Закону України "Про правовий статус іноземців" іноземці мають такі ж права і свободи і несуть ті ж обов'язки, що і громадяни України, якщо інше не передбачено Конституцією та іншими закона-
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ми України, а також міжнародними договорами України (див.гл. 4).
Порядок оформлення іноземцям та особам без громадян​ства дозволу на працевлаштування в Україні, затверджений постановою Кабінету Міністрів України від 1 листопада 1999 p. №2028 (Урядовий кур'єр. - 1999. - №230. - 8 груд​ня), передбачає, що дозвіл на працевлаштування оформляється іноземному громадянинові або особі без громадянства, які мають намір займатися в Україні трудовою діяльністю, за умови, що в країні (регіоні) відсутні працівники, які можуть виконувати цей вид роботи, або є достатні обгрунтування доцільності використання праці іноземних фахівців, якщо інше не передбачено міжнародними договорами України. Дозвіл видається Державним центром зайнятості Міністер​ства праці і соціальної політики України або, за його дору​ченням, обласними центрами зайнятості.

Це положення розповсюджується також на іноземних громадян, які будуть проходити професійне навчання або підвищувати кваліфікацію із залученням їх до роботи (ста​жування), направлених закордонними роботодавцями в Україну для виконання певного об'єму робіт або послуг на основі контрактів, укладених між українськими й іноземни​ми суб'єктами господарської діяльності. Дозвіл на праце​влаштування є основою для видачі іноземному громадяни​нові візи на в'їзд в Україну.

Дозвіл на працевлаштування не потрібний іноземним гро​мадянам, які постійно проживають в Україні, та іншим іно​земцям у випадках, передбачених законами та Міжнародни​ми договорами України.

Дозвіл, як правило, видається на один рік. Він може бути продовжений, але максимальний термін безперервного пере​бування іноземця в Україні на підставі дозволів на праце​влаштування не може перевищувати 4 роки. Після перерви не менше 6 місяців процедура може бути повторена.

Роботодавець протягом 3 днів з моменту початку та при​пинення роботи іноземцем зобов'язаний письмово повідо​мити про це в Республіканський центр зайнятості.

У рамках СНД державами було укладено ряд угод з питань трудового і соціального забезпечення. Так, 15 квітня 1994 p. 12 держав-учасниць, в тому числі Україна, підписали Угоду про співпрацю в галузі трудової міграції і соціального захисту трудяших-мігрантів. Угодою передбачено, що поря-
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док працевлаштування працівників-мігрантів, які постійно проживають на території сторони виїзду і на законних підста​вах займаються оплачуваною діяльністю в країні працевлаш​тування, встановлює сторона працевлаштування, виходячи з чинного на її території законодавства. При цьому кожна зі сторін визнає (без легалізації) дипломи, посвідчення про освіту, документи про присвоєння звань, розряду, кваліфі​кації та інші необхідні документи і завірений у встановле​ному порядку на території сторони виїзду переклад їх на державну мову або на російську мову.

Трудова діяльність працівника оформляється трудовим договором (контрактом), який вручається працівнику до виїз​ду на роботу. У трудовому договорі (контракті) повинні місти​тися всі основні реквізити роботодавця і працівника, про​фесійні вимоги до працівника, відомості про зміст роботи, умови праці та її оплату, тривалість робочого дня і відпо​чинку, умови мешкання, а також термін дії трудового дого​вору, умови його розірвання, порядок відшкодування транс​портних витрат. Якщо трудовий договір розірвано в зв'язку з ліквідацією або реорганізацією підприємства (установи, організації), скороченням чисельності, або штату, працівників, то на працівника-мігранта розповсюджуються всі пільги і компенсації відповідно до законодавства сторони праце​влаштування. У такому випадку працівник підлягає повер​ненню у бік виїзду за рахунок коштів роботодавця. Трудовий договір (контракт) не може передаватися від одного робо​тодавця (наймача) до іншого.

Трудящі-мігранти мають право на соціальне страхуван​ня і соціальне забезпечення (крім пенсійного, яке регулюється спеціальною Угодою в рамках СНД від 13 березня 1992 p. і двосторонніми угодами) законодавством сторони праце​влаштування.

Трудовий стаж, в тому числі на пільгових умовах і за спеціальністю, взаємно визнається сторонами.

У разі остаточного виїзду трудящого-мігранта з сторони працевлаштування роботодавець (наймач) видає йому дові​дку або інший документ, який містить дані про тривалість роботи і заробітну плату помісячне.

У разі смерті працівника роботодавець (наймач) органі​зовує перевезення тіла й особистого майна померлого на те​риторію сторони виїзду, несе всі пов'язані з цим витрати, інформує дипломатичне або консульське представництво цієї

сторони з наданням матеріалів про факт смерті (Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністерства праці та соці​альної політики України. — 1995. — №8).
Подібного роду двосторонні угоди були укладені Украї​ною з Російською Федерацією, Республікою Білорусь, Респуб​лікою Молдовою та іншими державами.

Трудовий договір про сумісництво
Згідно з ч. 2 ст. 21 КЗпП працівник має право реалізувати свою здатність до продуктивної і творчої праці шляхом укла​дення трудового договору на одному або одночасно на де​кількох підприємствах, в установах, організаціях, якщо інакше не передбачене законодавством, колективним договором або угодою сторін.

Сумісництвом вважається виконання працівником, крім своєї основної роботи, іншої регулярно оплачуваної роботи на умовах трудового договору у вільний від основної робо​ти час на тому ж або на іншому підприємстві, в установі, організації або у громадянина (підприємця, приватної осо​би) за наймом.
Правове регулювання роботи за сумісництвом на дер​жавних підприємствах здійснюється за постановою Кабінету Міністрів України від 3 квітня 1993 p. №245 "Про роботу за сумісництвом працівників державних підприємств, установ і організацій" (ЗП України. - 1993. - №9. - Ст. 184), а та​кож Положенням про умови роботи за сумісництвом праців​ників державних підприємств, установ і організацій, затвер​дженим наказом Міністерства праці України, Міністерства юстиції України, Міністерства фінансів України від 28 червня 1996 p. (Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністер​ства праці та соціальної політики України. — 1993. — №8). Новий правовий режим роботи за сумісництвом більше відпо​відає ринковим відносинам і значно розширює права учас​ників трудових відносин.

Для роботи за сумісництвом згоди власника за основ​ним місцем роботи не потрібно. Разом з тим керівники дер​жавних підприємств, установ і організацій спільно з проф​спілковим комітетом можуть встановлювати обмеження на сумісництво для працівників окремих професій і посад, зай​нятих на важких, шкідливих і небезпечних роботах, додатко​ва робота яких може привести до несприятливих наслідків для стану їх здоров'я і безпеки виробництва. Обмеження поширюються також на осіб до 18 років і вагітних жінок. Не
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мають права працювати за сумісництвом керівники держав​них підприємств, їх заступники, керівники структурних підрозділів державних підприємств, їх заступники, за винят​ком наукової, викладацької і творчої діяльності.

При наймі на роботу за сумісництвом на інше підприєм​ство, в установу, організацію працівник зобов'язаний пред'яви​ти власнику або уповноваженому ним органу паспорт. При прийомі на роботу, що вимагає спеціальних знань, власник або уповноважений ним орган має право вимагати від праців​ника пред'явлення диплома або іншого документа про отри​ману освіту або професійну підготовку.

Оплата праці сумісників здійснюється за фактично вико​нану роботу. За загальним правилом отримана за роботу за сумісництвом заробітна плата не враховується при обчис​ленні середнього заробітку по основній роботі. Однак з цьо​го правила є винятки. Так заробітна плата на всіх місцях роботи враховується при обчисленні середнього заробітку вчителям і викладачам всіх навчально-освітніх і вищих на​вчальних закладів, педагогічним працівникам навчально-ви​ховних закладів; медичним і фармацевтичним працівникам сестрам милосердя організацій Червоного Хреста і Червоно го Півмісяця України.

Донедавна в законодавстві не було обмежень стосовне норм робочого часу при роботі за сумісництвом. Однак по становою Кабінету Міністрів України і Національного бан ку України від 31 серпня 1996 p. №1033 "Про заходи пс залученню додаткових надходжень до бюджету і підвищен ню ефективності витрачання бюджетних коштів для забезпе чення фінансування соціальних виплат населенню" викла дений в новій редакції п. 2 постанови Кабінету Міністрі) України від 3 квітня 1993 р. "Про роботу за сумісництвом працівників державних підприємств, установ і організацій" Передбачено, що тривалість роботи за сумісництвом не можі перевищувати 4 годин в день і повного робочого дня у вихід ний день. Загальна тривалість роботи за сумісництвом про тягом місяця не повинна перевищувати половини місячно норми робочого часу. Видається, уряд України припустився помилки, встановивши такі обмеження для державних під приємств. Вони не відповідають ринковим принципам, спря мованим на розширення господарської самостійності суб'єкті] трудових відносин. Всі економічні реформи, що проводилис; за часів СРСР, розпочиналися з розширення прав підприємств а через невеликий проміжок часу неодмінно встановлюва

лись обмеження, і це було кінцем реформ. З цього приводу цікаво навести приклад щодо нормування робочого часу у Великобританії, з якого видно, що розуміється під роботою, і які права мають роботодавець і працівник. Згідно з Книгою рекордів Гіннеса, у 1980 році було підписано контракт, який передбачав найнасиченіший робочий тиждень. Лікар Пол Ашот, 32 років, анестезіолог — реєстратор Головного госпіталю Біркенхеда, зобов'язався працювати по 142 години на тиж​день. В середньому для сну залишалося 3 години 42 хвили​ни 51 секунда на день. Ще один з докторів підписав кон​тракт на роботу протягом 110 годин на тиждень або чергуван​ня на 148 годин. З другого боку, деякі контракти для універ​ситетських лекторів на повній ставці передбачають 3-годин-ний тиждень або 72-годинний рік, що триває 24 тижні (Книга рекордов Гиннеса.1988: Пер. с англ. — М.: Сов. Россия, 1989. — С. 177). Очевидно, питання використання робочого часу повинні повністю знаходитись у компетенції роботодавця, і саме ринкові умови врешті повинні пояснити, що головним у роботі є не кількість відроблених годин, а якість роботи та її результати.

Слід звернути увагу на те, що постанова Кабінету Мініс​трів України №245 стосується лише підприємств, установ і організацій державної форми власності. На підприємствах інших форм власності такі обмеження не застосовуються.

Відпустка на роботі за сумісництвом надається одночас​но з відпусткою за основним місцем роботи на загальних підставах. Відповідно до ст. 10 Закону України "Про відпуст​ки" щорічні відпустки повної тривалості до закінчення 6-місячного терміну безперервної роботи в перший рік ро​боти на даному підприємстві за бажанням працівника нада​ються, в тому числі сумісникам, одночасно з відпусткою за основним місцем роботи. Відпустка на роботі за сумісницт​вом також оплачується.

Звільнення з роботи за сумісництвом проводиться на підставах, передбачених КЗпП України, а також у разі прий​няття працівника, що не є сумісником, або встановлення об​меження сумісництва в зв'язку з особливими умовами і режимом праці без виплати вихідної допомоги (п. 8 Поло​ження про умови роботи за сумісництвом працівників дер​жавних підприємств, установ, організацій).

Запис в трудову книжку відомостей про роботу за суміс​ництвом може здійснюватися за бажанням працівника за
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місцем основної роботи. Згідно з чинним законодавством основною роботою вважається та робота, де зберігається тру​дова книжка працівника. На осіб, працюючих за сумісницт​вом, трудові книжки ведуться тільки за місцем основної роботи (п. 1.1 Інструкції про порядок ведення трудових кни​жок на підприємствах, в установах і організаціях, затвердже​ної наказом Мінпраці України, Мінюстиції України, Мінсоц-захисту України від 29 липня 1993 p. №58 (зі змінами, внесе​ними наказом від 26 березня 1996 p. №29).
У Додатку до Положення про умови роботи за суміс​ництвом працівників державних підприємств, установ, органі​зацій міститься Перелік робіт, які не вважаються сумісництвом. До них відносяться літературна робота, яка оплачується з фонду авторського гонорару; технічна, медична, бухгалтерська й інша експертиза з разовою оплатою праці; педагогічна ро​бота з почасовою оплатою праці в обсязі не більше 240 годин в рік; робота без заняття штатної посади на тому ж підпри​ємстві; інша робота, яка виконується в тому випадку, коли на основній роботі працівник працює неповний робочий день і відповідно до цього отримує неповний оклад (ставку), якщо оплата його праці на основній та іншій роботі не перевищує повного окладу (ставки) за основним місцем роботи, та ін.

Не є сумісництвом робота, що виконується за цивільно-правовими договорами доручення, підряду та ін.

Трудові спори сумісників розглядаються в порядку, пе​редбаченому законодавством про трудові спори.

Трудовий договір про суміщення професій і посад
Від сумісництва потрібно відрізняти суміщення професій і посад, під яким розуміється форма організації праці, при якій працівник, за його згодою, протягом робочого дня або робочої зміни поряд зі своєю основною роботою, зумовленою трудовим договором, виконує додаткову роботу за іншою професією або на іншій посаді на тому ж підприємстві, в установі, організації, за що отримує відповідну оплату. До суміщення прирівнюється виконання обов'язків тимчасово відсутнього працівника (відпустка, тимчасова непрацез​датність, службове відрядження) без звільнення від своєї основної роботи.

Суміщення відрізняється від сумісництва тим, що робота, яка суміщається, виконується в рамках одного трудового договору, в межах робочого часу, відведеного для цього, і на тому ж самому підприємстві, в установі, організації. Є
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відмінності і в оплаті. Згідно з ч. 2 ст. 105 КЗпП розмір доплат за поєднання професій (посад) або виконання обо​в'язків тимчасово відсутнього працівника встановлюється на умовах, передбачених у колективному договорі. Разом з тим у п. 5 постанови Кабінету Міністрів України і Національ​ного банку України від 31 серпня 1996 p. №1033 "Про захо​ди щодо залучення додаткових надходжень до бюджету і підвищення ефективності витрачання бюджетних коштів для забезпечення фінансування соціальних виплат населенню" встановлено, що на період погашення заборгованості по за​робітній платі працівникам бюджетних установ, яким умови оплати праці затверджені постановою Кабінету Міністрів України від 29 травня 1996 p. №565 "Про упорядкування умов оплати праці працівників окремих галузей бюджетної сфери", доплати за виконання обов'язків тимчасово відсутніх працівників і суміщення професій здійснюються в розмірі до 30% посадового окладу (тарифної ставки). Ці обмеження збережені й на 2000 рік постановою Кабінету Міністрів Украї​ни від 12 січня 2000 p. №31 "Про підвищення ефективності витрачання бюджетних коштів у 2000 році".

Перелік доплат і надбавок до тарифних ставок і посадових окладів працівників об'єднань, підприємств, організацій, що мають міжгалузевий характер, встановлюється Генеральною угодою. Так, за Генеральною угодою між Кабінетом Міністрів України і Конфедерацією роботодавців України, і профспіл​ковими об'єднаннями України на 1999—2000 роки доплати одному працівнику за суміщення професій (посад) макси​мальними розмірами не обмежуються і визначаються наяв​ністю одержаної економії за тарифними ставками й окладами суміщуючих працівників. За розширення зони обслуговуван​ня або збільшення обсягу робіт доплати одному працівнику максимальними розмірами не обмежуються і визначаються наявністю одержаної економії за тарифними ставками і окла​дами, які могли б виплачуватися за умови нормативної чи​сельності працівників. За виконання обов'язків тимчасово відсутнього працівника передбачена доплата до 100% тариф​ної ставки (окладу) відсутнього працівника.

Трудовий договір про тимчасове заступництво Порядок оформлення і оплати праці тимчасових заступ​ників регулюється Роз'ясненням Держкомпраці СРСР і Секретаріату ВЦРПС від 29 грудня 1965 p. №30/39 "Про порядок оплати тимчасового заступництва" (із змінами від
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11 грудня 1986 p.). Необхідно видати наказ про заступництво. Якщо мова йде про заступництво керівника підприємства, то штатним заступником вважається перший заступник керів​ника, наприклад, головний інженер. У такому випадку обо​в'язок першого заступника заміняти керівника передбачається в локальних нормативно-правових актах — статуті підприєм​ства, посадовій інструкції. Штатний заступник не отримує додаткової оплати при заступництві свого безпосереднього керівника. Що стосується всіх інших працівників, то вони мають право на отримання з першого дня заступництва різниці між їх фактичним окладом і окладом працівника, якого замі​няють. Премії нараховуються на оклад працівника, що замі​няється без персональної надбавки (якщо вона передбача​лася). У випадках, коли зарплата заступника за вказаний період з урахуванням різниці в окладах і премії буде мен​шою від його середнього заробітку за основною посадою, за ним зберігається попередній середній заробіток.

Трудовий договір з працівниками про тимчасове вико​нання обов'язків за вакантною посадою
За загальним правилом тимчасове виконання обов'язків за вакантною посадою не дозволяється. Це можливо лише відносно посади, призначення на яку або укладення контракту за якою проводиться вищестоячим органом управління. Крім цього, заступництво обмежується певним терміном. Керівник підприємства зобов'язаний в термін не пізніше ніж 1 місяць з дня прийняття працівника представити до вищестоячого органу всі необхідні документи для його призначення на посаду. А цей орган в місячний термін повинен розглянути документи і ухвалити рішення. У разі незатвердження на посаді тимчасово виконуючому обов'язки працівнику по​винна бути надана інша робота з урахуванням його кваліфі​кації. При відсутності такої роботи або при відмові праців​ника від запропонованої роботи він звільняється згідно із законодавством (зокрема, за угодою сторін, за скороченням штатів, з власного бажання та ін.).

Трудовий договір про надомну роботу
Надомником вважається особа, що уклала трудовий до​говір з власником про виконання роботи вдома особистою працею з матеріалів і з використанням знарядь і засобів праці, що виділяються власником, або за рахунок коштів власника. На надомників розповсюджується трудове законодавство з урахуванням особливостей, встановлених Положенням про
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умови праці надомників, затвердженим постановою Держ-компраці СРСР і Секретаріату ВЦРПС від 29 вересня 1981 p. №275 /17- 99 (Бюлетень Держкомпраці СРСР. - 1982. -№6). Праця надомників регулюється також колективним і трудовими договорами.

Переважне право на укладення трудового договору про роботу вдома надається: жінкам, що мають дітей у віці до 15 років; інвалідам і пенсіонерам (незалежно від виду призна​ченої пенсії); особам, що досягли пенсійного віку, але таким, що не одержують пенсію; особам із зниженою працездатніс​тю, яким у встановленому порядку рекомендована праця в надомних умовах; особам, що здійснюють догляд за інвалі​дами або тривало хворіючим членом сім'ї, який за станом здоров'я потребує догляду; особам, зайнятим на роботах з сезонним характером виробництва (в міжсезонний період), а також учням в очних навчальних закладах; особам, які з об'єктивних причин не можуть бути зайняті безпосередньо на виробництві в даній місцевості (наприклад, в районах і місцевостях, що мають вільні трудові ресурси).

Трудовий договір про роботу вдома укладається, як пра​вило, в письмовій формі. У трудовому договорі з надомни​ком повинні бути найбільш повно викладені як основні, так і додаткові умови, що визначають взаємні зобов'язання сторін. Прийом на роботу надомника оформляється наказом (роз​порядженням) власника або уповноваженого ним органу. На надомників, що раніше не працювали в суспільному вироб​ництві, заводяться трудові книжки після здачі ними першо​го виконаного завдання. У такому ж порядку вносяться за​писи в трудові книжки тих надомників, які мають ці книж​ки. Оплата праці надомників проводиться за відрядними розцінками за фактично виконані роботи або вироблену продукцію, що відповідає встановленим вимогам щодо її якості.

Трудовий договір з державним службовцем Є певні особливості укладення трудового договору з дер​жавним службовцем. Зокрема, Законом України "Про дер​жавну службу" встановлені деякі обмеження при прийомі на державну службу. Не можуть бути обрані або призначені на посаду в державному органі та його апараті особи, визна​ні недієздатними; що мають судимість, не сумісну із занят​тям посади; близькі родичі й свояки на посадах, які є безпо​середньо підвідомчими або підлеглими одна одній.
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Особа, яка претендує на заняття посади державного служ​бовця 3—7 категорій, повинна подати за місцем майбутньої служби відомості про доходи, в тому числі й за кордоном, відносно себе і членів своєї сім'ї. Особа, яка претендує на заняття посади державного службовця 1-ї і 2-ї категорій, повинна подати також відомості про належне їй і членам її сім'ї нерухоме і цінне рухоме майно, внески в банках і цінні папери.

Прийняття на державну службу на посаді 3—7 категорій здійснюється на конкурсній основі згідно з Положенням про порядок проведення конкурсу при прийомі на роботу до органів державної виконавчої влади, затвердженим постано​вою Кабінету Міністрів України від 20 грудня 1993 р. (ЗП України. — 1994. — №4. — Ст. 101), за конкурсом заміщу​ються вакантні посади державних службовців в Адмініст​рації Президента України, в апаратах Кабінету Міністрів України, міністерств, інших центральних органів державної виконавчої влади і місцевих державних адміністрацій, крім посад, для яких встановлений інший порядок, посад за суміс​ництвом, посад технічного й обслуговуючого персоналу.

Рішенням керівника органу державної виконавчої влади створюється конкурсна комісія. Вся інформація про конкурс, професійні й кваліфікаційні вимоги до кандидатів на посаді обнародується за місяць до встановленої дати. На основі ви​вчення поданих документів, рефератів, співбесід комісія прий​має рішення відносно кожного учасника конкурсу шляхом голосування. Голосування проводиться на закритому засі​данні. За результатами конкурсу комісія готує пропозиції для керівника про прийом на роботу, стажування або зараху​вання до кадрового резерву кожного учасника конкурсу. Рішення конкурсної комісії має рекомендаційне значення, воно може бути основою для укладення керівником трудового до-. говору з кандидатом. Остаточне рішення приймає керівник державного органу.

З метою придбання практичного досвіду, перевірки про​фесійного рівня і ділових якостей працівника, що претендує на посаду державного службовця, може провестися його ста​жування у відповідному державному органі терміном до 2 місяців. У цьому випадку укладається договір про стажу​вання. Це різновид учнівського трудового договору. Метою його є освоєння працівником роботи за певною посадою з подальшим використанням його на такого роду посадах. Ста-
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жування можуть пройти як особи, які уперше претендують на посаду, так і державні службовці, бажаючі зайняти більш високу посаду. Вибір кандидата на стажування проводиться з ініціативи органу, в якому має відбуватися стажування. При цьому необхідна письмова заява самого стажиста і зго​да відповідних керівників за місцем його стажування й основ​ної роботи. Працівники, що досягли пенсійного віку, до ста​жування не залучаються.

Зарахування на стажування, його термін і порядок про​ходження оформляються наказом керівника державного орга​ну, в якому проводиться стажування. Під час проходження стажування працівник повинен дотримуватися правил внут​рішнього трудового розпорядку державного органу, в якому він проходить стажування. Стажування працівника прово​диться з відривом від основної роботи. За працівником збері​гається його посада і заробітна плата за основним місцем роботи. Стажисту за основним місцем роботи відшкодову​ються витрати на проїзд до місця стажування і назад, добові за час знаходження в дорозі й найм житла. На період стажу​вання за стажистом закріплюється державний службовець, відповідальний за стажування.

Особа, котра не є державним службовцем, яка після успіш​ного стажування виявила бажання працювати в даному дер​жавному органі, проходить конкурс. При цьому їй віддаєть​ся перевага перед особами, які беруть участь в конкурсі, але не проходили стажування.

Державний службовець після успішного закінчення ста​жування може бути переведений на посаду за рішенням ке​рівника відповідного державного органу без конкурсного відбору (див. Положення про порядок стажування в дер-, жавних органах, затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 1 грудня 1994 p.).
Для державних службовців при прийнятті на державну службу може встановлюватися випробування терміном до шести місяців.

Прийняття на державну службу, просування по ній служ​бовців провадиться у відповідності з категоріями посад, а також рангів, які їм присвоюються. Законом України "Про державну службу" передбачені 7 категорій і 15 рангів. При прийнятті на службу службовцю присвоюється ранг в межах відповідної категорії посад. Для присвоєння чергового рангу
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в межах відповідної категорії посад державний службовець зобов'язаний успішно відпрацювати на посаді два роки.

Трудовий договір з молодим спеціалістом регулюється рядом нормативно-правових актів, прийнятих в Україні в останні роки.

Указом Президента України "Про заходи по реформу​ванню системи підготовки спеціалістів і працевлаштування випускників вищих навчальних закладів" від 23 січня 1996 p. №77/96 в редакції Указу від 16 травня 1996 p. №342/96 (Урядовий кур'єр. - 1996. — 25 січня) встановлені три спо​соби фінансового забезпечення підготовки фахівців вищи​ми навчальними закладами: 1) за державним замовленням (за рахунок коштів Державного бюджету України, республі​канського бюджету Автономної Республіки Крим і місце​вих бюджетів); 2) за рахунок коштів юридичних і фізичних осіб; 3) за рахунок власних коштів учня.

Відповідно до джерела фінансування визначається і сек​тор народного господарства, де молодий фахівець буде пра​цевлаштований. Особи, які навчалися за державний рахунок, укладають з адміністрацією вищого навчального закладу уго​ду, за якою вони зобов'язуються після закінчення навчання і отримання відповідної кваліфікації відпрацювати в держав​ному секторі народного господарства не менше 3 років.

Порядок працевлаштування випускників, які навчалися за рахунок коштів відповідних юридичних і фізичних осіб, визначається угодою між ними.

Випускники, які навчалися за власні кошти, мають право обирати місце працевлаштування за власним бажанням.

Працевлаштування молодих фахівців здійснюється на осно​ві Положення про сприяння в працевлаштуванні випускників державних вищих навчальних і професійних навчально-вихов​них закладів України, затвердженого наказом Міносвіти Украї​ни від 23 березня 1994 p. №79 (із змін., внес. наказом від 9 грудня 1996 p. №379) (Інформаційний бюлетень Українського державного центру правової інформації. — 1994. —№14).
Постановою Кабінету Міністрів від 22 серпня 1996 p. №992 затверджений Порядок працевлаштування випускників ви​щих учбових закладів, підготовка яких здійснювалася на дер​жавне замовлення (ЗП України. - 1996. - №17. - Ст. 460). Випускники вищих навчальних закладів, яким присвоєна кваліфікація спеціаліста з вищою освітою різних освітньо-кваліфікаційних рівнів і які працевлаштовані на підставі на-

207
правлення на роботу, вважаються молодими спеціалістами протягом 3 років, а випускники професійного навчально-ви​ховного закладу — 2 років, з моменту укладення ними тру​дового договору із замовником. Час навчання в інтернатурі в цей період не включається. Керівники вищих навчальних закладів після зарахування осіб на навчання за держзамов​ленням укладають з ними угоди за спеціальною формою. Випускники, які уклали таку угоду, зобов'язані відпрацюва​ти за місцем призначення не менше 3 років.

Розірвання угоди допускається з поважних причин: вста​новлення інвалідності І або II групи, внаслідок чого випуск​ник не може виїхати на роботу за призначенням; встанов​лення інвалідності І або II групи у чоловіка (дружини) ви​пускника, одного з батьків (або осіб, що їх замінюють); якщо випускник — вагітна жінка, мати або батько, що має дитину у віці до 3 років або дитину, яка згідно з медичним виснов​ком потребує догляду (до досягнення нею 6-річного віку);

самотня мати або батько, які мають дитину у віці до 14 років або дитину-інваліда; проходження чоловіком (дружиною) військової служби (крім строкової), в тому числі за кон​трактом, і служби в органах внутрішніх справ поза місцем розташування замовника; вступ у вищі навчальні заклади III—IV рівнів акредитації для випускників навчальних за​кладів І—II рівнів акредитації.

Випускники працевлаштовуються на місця, доведені до вищого навчального закладу за держзамовленням. Керівни​цтво вищого навчального закладу не пізніше ніж за рік до закінчення навчання пропонує випускнику посаду відповідно до укладеної угоди. При цьому оформляється картка праце​влаштування випускника. Замовник (міністерство, обласні держадміністрації, державні організації й установи) за 2 місяці до закінчення навчання повинні підтвердити вищому на​вчальному закладу достовірність місць для працевлашту​вання.

Випускнику після закінчення вищого навчального закладу вручаються диплом про його закінчення, направлення на ро​боту і видаються належні випускникові кошти, які перерахо​вані вищому навчальному закладу замовником. Направлен​ня на роботу є підставою для укладення трудового договору між молодим спеціалістом і замовником.

Випускнику, який виявив бажання працевлаштуватися самостійно (у випадку, якщо з ним не укладений цільовий

208
договір), на його письмове прохання видається довідка про можливість самостійного працевлаштування. Така ж довідка видається у випадку, якщо навчальний заклад не вирішив питання про працевлаштування випускника.

Молодий фахівець зобов'язаний прибути до місця при​значення в термін, визначений у направленні на роботу.

У разі неприбуття молодого фахівця з направленням або відмови без поважної причини приступити до роботи за при​значенням; звільнення його з ініціативи адміністрації за по​рушення трудової дисципліни; звільнення з власного бажан​ня протягом трьох років випускник зобов'язаний відшкоду​вати у встановленому порядку до державного бюджету вар​тість навчання і компенсувати замовнику всі витрати (п. 2 Указу Президента від 23 січня 1996 p. №77/96; п. 18 Поло​ження про сприяння в працевлаштуванні випускників дер​жавних вищих навчальних і професійних навчально-вихов​них закладів України, затвердженого наказом Міносвіти від 23 березня 1994 p. №79; п. 14 Порядку працевлаштування ви​пускників вищих учбових закладів, підготовка яких здійсню​валася за державним замовленням, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 22 серпня 1996 p. №992).
Вказане положення знайшло підтримку й у думці Вер​ховного Суду України (див. Правові позиції щодо розгляду судами окремих категорій цивільних справ // Бюлетень законодавства і юридичної практики України. — 1998. — №8. - С. 220).
Проте положення про обов'язок випускника відшкодува​ти до Державного бюджету вартість його навчання викли​кає заперечення. Ця норма встановлена підзаконними нор​мативно-правовими актами, в той час як в ст. 53 Конституції України визначено, що держава забезпечує доступність і безоплатність професійно-технічного і вищого навчання в державних і комунальних навчальних закладах. Цілком ймо​вірно, ця норма протримається до чергового конституційного звернення громадян і рішення Конституційного Суду, яким така норма, є підстави сподіватися, буде визнана неконститу​ційною. У цьому випадку має місце публічно-правовий ха​рактер суспільних відносин, в яких держава виконує кон​ституційний обов'язок щодо безкоштовного навчання. Сти​пендіальні виплати носять характер соціальної підтримки студентів з боку держави і є по суті соціальною допомогою, яка надається на прожиття студентам. Розміри їх надзвичай-
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но низькі. У цьому випадку повинен застосовуватися прин​цип безповоротності такиі виплат.

В умовах економічної (ризи, банкрутства і нефункціону-вання значного числа підприємств, зростання легального і прихованого безробіття, і також загрозливих процесів ско​рочення чисельності населення і падіння рівня народжува​ності в Україні неприпустимо переводити всі відносини в сфері освіти в русло цивііьно-правових договорів. У цьому випадку суб'єкти явно нерівні. Соціальна держава зобов'я​зана забезпечити певний яінімум соціальних прав людини за рахунок державного биджету чи інших коштів, головне, щоб таке забезпечення бую безоплатним для громадянина. Не можна взагалі ставит питання про відшкодування у даних відносинах ще й том, що, як відомо, молодими спеціа​лістами є молоді люди, яву переважній своїй більшості ще не працювали і грошових накопичень не мають. Не можна не звернути уваги і на виключну значущість освіти у су​спільстві, адже саме освііені висококваліфіковані фахівці здатні забезпечити прогре суспільства.

Іншу правову природ} мають відносини особи, яка про​ходила навчання за догоіором з юридичними і фізичними особами, за рахунок грошевих коштів останніх. Ці відносини мають цивілістичну прир«ДУ і в разі порушення випускни​ком умов договору сума яподіяного збитку повинна бути відшкодована. Повинні буї» також відшкодовані транспортні і компенсаційні витрати, затрачені організаціями і фізични​ми особами на проїзд моіодого фахівця до місця роботи, якщо випускник не прибуібез поважних причин.

Випускнику, якому відновлено в прийомі на роботу після прибуття до місця призначення, замовник компенсує витра​ти, пов'язані з переїздом випускника і членів його сім'ї як до місця призначення, так і зловерненням до місця постійного проживання (якщо він бу( направлений в іншу місцевість) відповідно до певних у мої угоди.

Молодим фахівцям, яв отримали направлення на робо​ту, надається відпустка тривалістю ЗО календарних днів з виплатою допомоги в розмірі місячної стипендії за рахунок замовника. На них пошириоться всі соціальні пільги, перед​бачені колективним договором підприємства. Надання жит​ла визначається угодою і чинним законодавством.

Слід звернути увагу наге, що у даний час діючим зако​нодавством не передбачено заборони прийому на роботу
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молодого спеціаліста не за призначенням, яка була встанов​лена раніше. На цю обставину вказав Верховний Суд Украї​ни (див. Бюлетень законодавства і юридичної практики України. - 1998. - №8. - С. 220).
Трудовий договір про роботу з фізичною особою Трудовий договір найманого працівника з підприємцем, що не володіє правами юридичної особи, або окремим грома​дянином підлягає реєстрації в тижневий строк з моменту фактичного допуску працівників до роботи у державній службі зайнятості за місцем проживання роботодавця (ст. 24' Закону України від 24 грудня 1999 р. "Про внесення змін до Кодексу законів про працю" // Урядовий кур'єр. — 2000. — №5. — 13 січня). Трудові книжки на таких працівників не ведуться, їх робота підтверджується довідкою служби зайня​тості й довідкою про сплату ними внесків на соціальне стра​хування — до Фонду державного соціального страхування і Пенсійного фонду України.

Трудовий договір про роботу з фізичною особою є зви​чайним трудовим договором, що, як правило, укладається на невизначений термін. На таких працівників поширюється трудове законодавство. Наймач зобов'язаний дотримувати всі гарантії, передбачені законодавством стосовно найманих працівників, виплачувати страхові внески за працівника до фондів соціального забезпечення.

§ 7.6. Зміна умов трудового договору
Трудове законодавство України гарантує працівникові дотримання тих умов трудового договору, які були обумов​лені при його укладенні. Як правило, одностороння зміна умов не допускається.

Власник не має права вимагати від працівника виконан​ня роботи, не обумовленої трудовим договором. Це положен​ня міститься в ст. 31 КЗпП України. Однак в процесі роботи з різних причин виникає потреба змінити умови трудового договору. Ініціатива такої зміни може йти як від власника або уповноваженого ним органу, так і від самого працівника.

У ст. 32 КЗпП передбачено три види зміни умов трудо​вого договору:

1) переведення на іншу роботу;

2) переміщення на інше робоче місце;

3) зміна істотних умов праці.
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Поняття переведення та переміщення на іншу роботу
Немає у трудовому праві питання складнішого, ніж пе​реведення працівника на іншу роботу. У вирішенні цього питання переплелися багато сучасних протиріч, неузгодже-ностей, а головне, невизначеності щодо поняття примусової праці, меж дисциплінарної влади роботодавця, співвідношен​ня прав та інтересів працівників і роботодавців.

Проблеми розпочинаються з того, що прямого визначен​ня переведення на іншу роботу законодавець не дає. Лише уважний аналіз ст. 31 КЗпП, згідно з якою власник не має права вимагати від працівника виконання роботи, не обу​мовленої трудовим договором, а також ч. 2 ст. 32 КЗпП, що переміщення не повинне торкатися зміни спеціальності, ква​ліфікації чи посади, дозволить з'ясувати, що під переведен​ня можна підвести будь-яку вимогу виконувати роботу, не обумовлену при укладенні трудового договору. Однак по​дальше ознайомлення із ч. З ст. 32 свідчить про те, що зако​нодавець по-різному оцінює зміни умов трудового договору внаслідок їх важливості, істотного значення, наскільки є об'єк​тивним характер змін для даного підприємства.

Всі істотні умови трудового договору можна розподіли​ти, виходячи із змісту ст. 32 КЗпП, на три групи:

1) трудова функція працівника (спеціальність, кваліфі​кація, посада);

2) робоче місце (конкретний структурний підрозділ під​приємства, конкретний механізм або агрегат, на якому працює працівник і тощо);

3) інші істотні умови (системи і розміри оплати праці, пільги, режим роботи, поєднання професій і посад тощо).

З урахуванням такого поділу істотних умов трудового договору можна зробити висновок, що згідно із ст. 32 КЗпП будь-яка зміна трудової функції працівника буде вважатися переведенням на іншу роботу. І така зміна може бути прове​дена лише за згодою працівника.

Пленум Верховного Суду України в п. 31 постанови №9 від 6 листопада 1992 p. пояснив, що переведенням на іншу роботу вважається доручення працівнику роботи, що не відпо​відає спеціальності, кваліфікації або посаді, що обумовлені трудовим договором. Переведення на іншу роботу допуска​ється лише із згоди працівника. Таким чином, внісши зміни до ст. 32 КЗпП Указом Президії Верховної Ради УРСР №5938-11, законодавець визначив під переведенням лише
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одну зміну умов трудового договору — зміну трудової функції працівника.

Для пояснення поняття трудової функції слід зазначити, що у трудовому праві розрізняють наступні поняття: профе​сія — галузь застосування праці, яка відображає родовий розподіл праці (лікар, юрист, економіст та ін.); спеціаль​ність — вузька спеціалізація праці всередині певної про​фесії (лікар-терапевт, юрист-суддя, економіст — інженер відділу праці й зарплати); кваліфікація — рівень знань і практичних навичок за певною професією, який закріплений у певній правовій формі — тарифного розряду, класу, кате​горії, вченого ступеня, вченого звання, встановлених норма​тивно-правовими актами. Певним доказом відповідної квалі​фікації є почесні звання — "Заслужений юрист", "Народний артист", "Заслужений працівник освіти"; посада — певна ком​петенція працівника, тобто коло його обов'язків, відповідаль​ності в рамках підприємства. Поняття трудова функція працівника містить у собі всі перераховані поняття в сукуп​ності й знаходить свою конкретизацію у конкретному трудо​вому договорі. Усі умови трудового договору щодо трудової функції (професії, спеціальності, кваліфікації, посади, конкрет​ного обсягу повноважень) встановлюються угодою сторін і тільки такою взаємною угодою можуть бути змінені. Така зміна є переведенням.

Проте видається, не тільки зміну трудової функції слід вважати переведенням. Тут доцільно звернути увагу на співвідношення терміна і його змісту, суті. Так, зміна робочо​го місця працівника за законодавством не вважається пере​веденням, а відповідно до ч. 2 ст. 32 називається переміщен​ням працівника на інше робоче місце і не вимагає для цього його згоди. У даному випадку йдеться про переміщення пра​цівника на тому ж підприємстві, в установі, організації на інше робоче місце, в інший структурний підрозділ в тій же місцевості, про доручення роботи на іншому механізмі або агрегаті в межах спеціальності, кваліфікації або посади, обу​мовлених трудовим договором. Адміністрація не має права переміщувати працівника на роботу, протипоказану йому за станом здоров'я. Виведення працівника з складу бригади за рішенням колективу бригади на індивідуальну роботу в межах спеціальності, кваліфікації або посади, обумовлених трудовим договором, також вважається переміщенням і не вимагає згоди працівника. У тих випадках, коли внаслідок
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переміщення працівника зменшується середній заробіток з незалежних від нього причин (наприклад, внаслідок освоєн​ня нового робочого місця), проводиться доплата до колиш​нього середнього заробітку протягом 2 місяців з дня пере​міщення (ч. 2 ст. 114 КЗпП).
Крім того, у ч. 3 ст. 32 передбачається ще одна зміна умов трудового договору, яка відбувається у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці. Аналіз цього положення приводить до висновку, що тут йдеться про такі зміни, які викликані об'єктивними причинами на виробництві і стосу​ються не одного працівника, а цілого підприємства або при​наймні структурного підрозділу. Такі зміни законодавець розглядає як самостійне правове явище, що має особливий правовий статус, спеціальний порядок їх проведення і, як свідчить закон, переведенням не являються. Докладний аналіз вказаних змін у законодавстві був проведений Р.З. Лівшицем (Лившиц Р.З. Изменение трудового договора // Социалисти​ческий труд. — 1988. — №8).
Аналізуючи зміст наведених понять і термінів, прихо​диш до думки, що модель, встановлена у ст. 32 КЗпП досить складна, вона була встановлена у 1988 p., коли впроваджува​лися перші ринкові зміни у законодавство. Метою таких змін було намагання розширити права роботодавця, при цьому про права працівника часто забували. Але тепер, після прий​няття Конституції України й активного впровадження у су​спільну свідомість ідеї про необхідність за будь-яких умов додержання прав людини, ці норми не узгоджуються із су​часними уявленнями про правові стосунки між роботодав​цем і найманим працівником. Крім того, у реальних суспіль​них відносинах зміни трудового договору торкаються не одної з перелічених вище умов, а, як правило, одразу декіль​кох. Може мати місце зміна робочого місця із зміною не тільки заробітної плати, але й режиму робочого часу, пільг щодо додаткової відпустки, пільгового трудового стажу тощо. Зміни можуть мати як об'єктивний, так і суб'єктивний ха​рактер, вони можуть встановлюватись як на локальному рівні, так і витікати з централізованого правового регулювання. За таких умов важко розібратися в особливостях правового режиму переведення, переміщення, змін в організації вироб​ництва і праці.
На початку необхідно зазначити, що принциповим мо​ментом у правовому режимі переведення є те, що воно вима-
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гає згоди працівника, як це встановлено у ч. 1 ст. 32 КЗпП, і цей принцип має бути додержаний при зміні умов трудово​го договору. Видається неправильним підхід, згідно з яким законодавець відокремлює трудову функцію працівника від місця його роботи і називає це переміщенням, тим самим звільняючи власника від обов'язку одержати таку згоду. У ч. 2 ст. 32 КЗпП йдеться про зміну робочого місця в межах підприємства, організації, установи. Місце роботи відіграє не менше, а подеколи й більше, значення у змісті трудового до​говору, ніж трудова функція. Саме пошук підходящого місця роботи змушує працівника переходити з одного відділу підприємства до іншого, від одного керівника до другого, за​лишаючи при цьому незмінною трудову функцію. Справа в тому, що в процесі праці працівник залишається людиною, для котрої надзвичайне значення мають суспільні зв'язки, трудовий колектив, особисті стосунки, імідж фірми, особистість безпосереднього керівника, обсяг роботи, її характер тощо. І навіть у рамках одного підприємства ці обставини можуть суттєво відрізнятися. Чи не пошуки сприятливого мікро​клімату та усіх зазначених умов змушують працівника поде​коли залишати місце роботи і шукати іншого? Окрім цьо​го е і суто юридичний бік справи. Якщо при укладенні тру​дового договору було обумовлене конкретне робоче місце (відділ, підрозділ), то така умова стає суттєвою умовою тру​дового договору, яку не можна змінити без згоди працівни​ка, і така зміна, по суті, є переведенням.

Але принципи справедливості, рівності й узгодженості трудового договору вимагають визнати, що не тільки зміна трудової функції та робочого місця повинні вимагати згоди працівника і називатися переведенням. Для обгрунтування такої позиції доречно звернутися до зарубіжної практики. Пленум Верховного Суду РФ у постанові №16 від 22 груд​ня 1992 р. "Про деякі питання застосування судами Росій​ської Федерації законодавства при розгляді трудових спорів" роз'яснив, що під переведенням на іншу роботу, що вимагає згоди працівника, слід вважати доручення йому роботи, яка не відповідає спеціальності, кваліфікації або роботи, при виконанні якої змінюється розмір зарплати, пільги, перева​ги та інші суттєві умови праці, що були обумовлені при укладенні трудового договору (контракту) (Советская юсти​ция. — 1993. - №4. — С. 22). Таким чином, Верховний Суд РФ зайняв позицію "доперестроєчного" законодавства. Ана-
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логічна позиція була висловлена Пленумом Верховного Суду СРСР у постанові від 26 квітня 1984 р. (Бюллетень Верхов​ного Суда СССР. — 1984. — №3). Слід визнати, що вказана позиція більше відповідає концепції захисту прав працівни​ка і підтримує роль трудового договору як взаємної згоди, ніж норми діючого законодавства України.

Щоправда, Пленум Верховного Суду України "підпра​вив" ситуацію. У п. 12 постанови "Про застосування Кон​ституції України при здійсненні правосуддя" від 1 листо​пада 1996 p. №9 роз'яснюється, що не можуть застосовувати​ся як такі, що протирічать ч. З ст. 43 Конституції України, правила статей 32, 33, 34 КЗпП, відомчих положень або ста​тутів про дисципліну тощо, які передбачають можливість тим​часового переведення працівника без його згоди на іншу роботу в порядку дисциплінарного стягнення, у разі вироб​ничої необхідності або простою, а також можливість вико​нання ним роботи, не передбаченої трудовим договором.

Ч. 1 п. 31 постанови Пленуму Верховного Суду України №9 "Про практику розгляду судами трудових спорів" із змінами, внесеними постановою №15 "Про внесення змін і доповнень у деякі постанови Пленуму Верховного Суду України в цивільних справах" від 25 травня 1998 p. встанов​лено: "Відповідно до статті 32 КЗпП переведення на іншу роботу допускається тільки за згодою працівника". Разом з тим Пленум, на жаль, не змінив свого розуміння переведення і переміщення, яке у даній постанові повністю відтворює по​ложення ст. 32 КЗпП (Вісник Верховного Суду України. — 1998. - №3).
На нашу думку, доцільно виключити поняття "переміщен​ня" із ст. 32 КЗпП, передбачивши тільки два варіанти змін умов трудового договору: "переведення" і "зміни в органі​зації виробництва і праці".

З урахуванням викладених обставин, вважаємо, під пере​веденням на іншу роботу потрібно розуміти будь-яку зміну трудової функції працівника (спеціальності, кваліфікації, посади), а також зміну інших умов трудового договору, об​умовлених угодою сторін, які не були викликані загальними змінами в організації виробництва і праці на підприємстві і вимагають згоди працівника.

На Заході застосовується така модель переведення. Розріз​няють поняття укладення трудового договору і його засто​сування. Власник має більш широкі права змінювати трудо-

216
ву функцію працівника, переводити його на іншу роботу, інше робоче місце. Такі права роботодавця випливають з його права удосконалювати виробництво, інтереси якого визначають обсяг прав власника. Зокрема, якщо переведення на іншу роботу не потягло зменшення зарплати, суди вважають, що таке переведення є застосуванням трудового договору і не вимагає згоди працівника. І лише зміни, які прирівнюються до новації трудового договору, вимагають згоди працівника. Суди у більшості випадків розцінюють як обгрунтоване пе​реведення на іншу роботу, що потягло зміну суттєвих умов праці, якщо це обумовлено вимогами виробництва (див. Ки​селев И.Я. Пит. раб. — С. 82). Очевидно, що цей приклад не вартий запозичення. Необхідно посилювати роль трудового договору і вимагати дотримання його умов обома сторонами.

Важливе значення має форма переведення. Всі накази (розпорядження) власника, які торкаються змін у правово​му статусі працівника, повинні доводитися йому під розпис​ку. Зокрема, типова форма "переведення на іншу роботу" передбачає підпис працівника про ознайомлення його з пе​реведенням. Тим часом сам факт переходу працівника на іншу роботу не може розглядатися як згода на переведення, якщо працівник оскаржив такі дії власника або уповноваженого ним органу до органу з розгляду трудових спорів.

Не можна переводити працівника на іншу роботу під час його відсутності з поважних причин (хвороба, відпустка).

Види переведення на іншу роботу
Переведення на іншу роботу поділяються на окремі види. При цьому існує декілька критеріїв такої класифікації:

залежно від терміну; за територіальною ознакою; за ініціати​вою сторін;

Залежно від терміну розрізнюють постійні й тимчасові переведення.

За територіальною ознакою переведення поділяються на:

1) переведення у межах підприємства, організації, уста​нови або у того ж власника для виконання іншої роботи (спеціальності, кваліфікації, посади), не обумовленої трудо​вим договором;

2) переведення на інше підприємство, в установу, органі​зацію, до іншого власника;

3) переведення на роботу в іншу місцевість, в тому числі разом з підприємством, установою, організацією.
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Переведення на інше підприємство проводиться шля​хом звільнення з даного підприємства й укладення трудово​го договору з власником іншого підприємства. Іншим підпри​ємством вважається будь-яке інше підприємство, що володіє правом прийому і звільнення. У трудову книжку працівника вноситься запис: "Звільнений у зв'язку з переведенням на інше підприємство, п. 5 ст. 36 КЗпП України".

Переведенням в іншу місцевість вважається направлення на роботу за межі даного населеного пункту. Якщо в трудово​му договорі було обумовлено, що працівник буде виконувати роботи на об'єктах, розташованих в декількох населених пунк​тах, то доручення роботи на різних об'єктах не вимагатиме додаткової згоди працівника і не буде вважатися переведенням.

Якщо працівник погодився на переведення, але за новою роботою він втрачає у заробітку, законодавством передбаче​но, що при переведенні працівника на іншу постійну нижче​оплачувану роботу за працівником зберігається його ко​лишній середній заробіток протягом двох тижнів з дня пере​ведення (ст. 114 КЗпП України).

Тимчасові переведення з ініціативи власника
Трудове законодавство передбачає можливість тимчасових переведень працівника на іншу роботу тільки за згодою пра​цівника. Це загальне правило встановлено ч. 1 ст. 33 КЗпП в редакції Закону від 24 грудня 1999 р. "Про внесення змін до Кодексу законів про працю України". Цей закон вніс суттєві зміни у правовий режим тимчасового переведення.

Роботодавець має право перевести працівника тимчасово, строком до одного місяця, на іншу, не обумовлену трудовим договором, роботу без його згоди, якщо вона не протипоказа​на працівникові за станом здоров'я, лише для відвернення або ліквідації наслідків стихійного лиха, епідемій, епізоотій, виробничих аварій, а також інших обставин, які ставлять або можуть поставити під загрозу життя чи нормальні життєві умови людей, з оплатою праці за виконану роботу, але не нижчою, ніж середній заробіток за попередньою роботою.

У таких випадках забороняється переведення вагітних жінок, жінок, які мають дитину-інваліда або дитину віком до 6 років, а також осіб віком до 18 років без їхньої згоди.

Таким чином, законодавець привів правове регулювання переведення на іншу роботу у відповідність із конституцій​ним положенням щодо заборони примусової праці. Нині не тільки постійне, але й тимчасове переведення вимагає згоди

218
працівника. Однж обумовлені певні форс-мажорні обстави​ни, за яких все к допускається тимчасове переведення без згоди працівника Суттєво розширено сферу таких обставин, вони стосуються не лише певного підприємства, а й вихо​дять за його межі. Проте ряд'питань залишилися без вирі​шення, зокрема: чи обмежується таке переведення межами даної місцевості? чи можна переводити кваліфікованого пра​цівника на неквадіфіковані роботи? Очевидно, відповідь на обидва запитанні має бути стверджувальною.

Одним з видіі тимчасового переведення з ініціативи влас​ника є переведены у разі простою. Простій — це призупинен​ня роботи, викликане відсутністю організаційних або технічних умов, необхіднихдля виконання роботи, невідворотною силою або іншими обстівинами. Згідно зі ст. 34 КЗпП працівники можуть переводится за їхньою згодою з урахуванням їхніх спеціальності й кіаліфікації на іншу роботу на тому ж підпри​ємстві, в установі, організації на весь час простою або на інше підприємство, в установу, організацію, але в тій же місцевості терміном до 1 місяця. Переведення у разі простою кваліфіко​ваних працівники на некваліфіковані роботи не допускається.

Про початок простою, крім простою структурного підроз​ділу чи всього підприємства, працівник повинен попереди​ти власника або уповноважений ним орган чи бригадира, майстра, інших посадових осіб (ст. 113 КЗпП у ред. Закону від 24 грудня 19S9 р. "Про внесення змін до Кодексу законів про працю України").
Таке переведения, як спосіб тимчасового вирішення еко​номічних проблем підприємства, яке простоює внаслідок фі-нансово-економічиих труднощів, набуло практичного значення.

Впродовж 1S98 р. з ініціативи роботодавців майже 2,8 млн працівників (20% загальної чисельності) перебува​ли у вимушенш відпустках; 2,1 млн осіб (16% загальної чисельності) працювали у режимі неповного робочого часу (Праця і зарплан. — 1999.— №4 (164). — Лютий). Тобто такі підприємстві, по суті, простоювали.

Законом України "Про відпустки" передбачено, що в разі простою підпримства з незалежних від працівника причин власник може надавати працівникові відпустку без збере​ження заробітне! плати або з частковим її збереженням у порядку і на умовах, визначених колективним договором (ст. 26). Якщо у колективному договорі така норма не перед​бачена, питання про надання відпустки вирішується за зго-
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дою між власником і працівником. Для надання такої відпуст​ки необхідна згода обох сторін. Якщо працівник не погоджу​ється, йому може бути запропонована інша робота або про​ведена оплата часу простою відповідно до вимог ст. 113 КЗпП у розмірі не менше 2/у тарифної ставки встановленого пра​цівникові розряду (окладу). За час простою, коли виникла виробнича ситуація, небезпечна для життя чи здоров'я пра​цівника або для людей, які його оточують, і навколишнього природного середовища не з вини працівника, за ним збері​гається середній заробіток. Час простою з вини працівника не оплачується. Отже, у законодавстві вирішено питання ком​пенсації працівникові часу простою підприємства з об'єктив​них причин. Якщо власник передбачає, що простій буде дов​готривалим, це слід розглядати як зміну істотних умов праці (ч. З ст. 32 КЗпП). У такому разі роботодавець повинен попе​редити про це працівників письмово, і в разі незгоди праців​ника перебувати у відпустці чи виконувати іншу роботу власник може звільнити його за п. 6 ст. 36 КЗпП України, а підприємство оголосити банкрутом. Таким чином можна було б вирішити питання про долю підприємств, які простоюють тривалий час, тримають працівників у вимушених відпуст​ках, тим самим створюючи умови для тіньового ринку праці. Адже відомо, що такі працівники змушені десь працювати для того, щоб жити, проте їхні трудові відносини не оформ​лені відповідно до закону.

Переведення з ініціативи працівника
Одним з видів переведення є переведення з ініціативи працівника. Працівників, які потребують за станом здоров'я надання легшої роботи, власник зобов'язаний перевести, за їхній згодою, на таку роботу відповідно до медичного ви​сновку. Переведення може бути тимчасовим або постійним залежно від стану здоров'я. За такими працівниками збері​гається їхній колишній середній заробіток протягом 2 тижнів від дня переведення, а в деяких випадках, передбачених за​конодавством, на весь час виконання нижчеоплачуваної ро​боти, або проводиться виплата допомоги за державним соці​альним страхуванням.

Власники повинні впроваджувати сучасні засоби техні​ки безпеки, які попереджають виробничий травматизм і за​безпечують санітарно-гігієнічні умови праці, що попереджу​ють виникнення професійних захворювань працівників. Пра​цівник, якому заподіяне каліцтво або інше ушкодження
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здоров'я з вини підприємства, може бути тимчасово переве​дений відповідно до медичного висновку на іншу роботу з більш легкими умовами праці. За ним зберігається колишній середній заробіток на весь час переведення.

Вагітним жінкам відповідно до медичного висновку зни​жуються норми виробітку, норми обслуговування, або вони переводяться на більш легку роботу зі збереженням середньо​го заробітку за попередньою роботою. До винесення рішення про надання більш легкої роботи вагітній жінці, вона підлягає звільненню від роботи зі збереженням середнього заробітку за всі пропущені внаслідок цього дні за рахунок підприємства.

Жінки, які мають дітей віком до 3 років, у разі неможли​вості виконання попередньої роботи, переводяться на іншу роботу зі збереженням середнього заробітку за попередньою роботою до досягнення дитиною віку 3 років. Середній заробі​ток, який зберігається за вагітними жінками і жінками, які мають дітей віком до 3 років, при переведенні на іншу робо​ту обчислюється із заробітку останніх 6 місяців роботи пе​ред переведенням, не враховуючи відпустку по вагітності й пологах.

Зміна істотних умов праці
В умовах ринкової економіки більш динамічно можуть відбуватися зміни у правовому регулюванні праці. Такі зміни викликаються як загальними економічними, фінансовими умовами в країні, так і зміною законодавства. Економічна нестабільність може суттєво впливати на окремі підприєм​ства, і тоді внаслідок об'єктивних обставин роботодавець змушений періодично вводити зміни в організацію вироб​ництва і праці. Це може відображатися у переведенні підпри​ємства або його окремих структурних підрозділів з 1-змінного на 3-змінний режим роботи або навпаки. Внаслідок укладен​ня нового колективного договору, а також встановлення у колективних угодах вищого рівня нових умов регулювання соціально-трудових відносин, або внаслідок прийняття но​вих законодавчих актів може передбачатися зміна систем і розмірів оплати праці на підприємстві, встановлення або відміна певних пільг і компенсацій для окремих категорій працівників. У зв'язку з прийняттям на централізованому рівні нових тарифно-кваліфікаційних довідників може відбу​ватися зміна найменування посад. У результаті такого роду об'єктивних, загальних змін відбуваються і зміни умов тру​дового договору з конкретними працівниками.
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Згідно з ч. З ст. 32 КЗпП у зв'язку зі змінами в органі​зації виробництва і праці допускається зміна істотних умов праці, систем і розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи, встановлення або скасування неповного робочого часу, сумі​щення професій, зміна розрядів і найменування посад тощо. Прикладом змін в організації виробництва і праці можуть бути: раціоналізація робочих місць, введення нових форм організації праці, в тому числі перехід на бригадну форму і, навпаки, впровадження передових методів, технологій, пере​ведення працівника на контрактну форму трудового догово​ру згідно із законодавством і т. ін.

У випадку, коли такі зміни в організації виробництва і праці мають місце, при певних умовах дозволяється змінювати істотні умови праці без згоди працівника. Такими умовами є:

1) рішення власника, погоджене з профспілковим орга​ном про зміни в організації виробництва і праці;

2) попередження працівника про такі зміни не пізніше ніж за 2 місяці;

3) зміна істотних умов праці має стосуватися не одного працівника, а всіх працівників підприємства або структурно​го підрозділу, бригади;

4) організаційні зміни не повинні торкатися трудової функції працівника, тобто роботи за певною спеціальністю, посадою, кваліфікацією, обумовлених трудовим договором. Забороняється зміна умов праці внаслідок суб'єктивного ставлення до працівника.

Якщо колишні істотні умови праці не можуть бути збе​режені, а працівник не згодний продовжувати роботу в но​вих умовах, то трудовий договір припиняється і працівник може бути звільнений за п. 6 ст. 36 КЗпП.
Зміна істотних умов праці може бути оскаржена праців​ником в судовому порядку.

§ 7.7. Припинення трудового договору
Термін припинення трудового договору є найбільш ши​роким за об'ємом і охоплює всі випадки закінчення дії тру​дового договору, в тому числі за угодою сторін, внаслідок вибуття зі складу підприємства в зв'язку зі смертю та ін.

Розірвання трудового договору торкається лише випадків, коли трудовий договір припиняється з ініціативи будь-якої з його сторін.
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Звільнення — термін, якому відповідає процедура техніч​ного оформлення вже припинених трудових відносин. Проте термін "звільнення" застосовується також до всіх випадків припинення трудового договору.

Припинення трудового договору є правомірним лише за наявності наступних умов:

1) за передбаченими у законі підставами припинення трудового договору;

2) з дотриманням певного порядку звільнення за конкрет​ною підставою;

3) є юридичний факт щодо припинення трудових пра​вовідносин (розпорядження власника, заява працівника, відпо​відний акт третьої сторони — суду, військкомату).

Підставами припинення трудового договору є такі об​ставини, які визначаються законом як юридичні факти для припинення трудового договору. Трудове законодавство України передбачає єдині загальні підстави припинення тру​дового договору (ст. 36 КЗпП). Для деяких категорій праців​ників у законодавстві встановлений і ряд додаткових підстав (статті 37, 41 КЗпП та інші законодавчі акти).

При звільненні працівника в трудову книжку повинні вноситися записи про причини (підстави) звільнення відпо​відно до формулювання їх у законодавстві і з посиланням на відповідну статтю, пункт закону.

Класифікація підстав припинення трудового договору. Всі підстави припинення трудового договору можна класи​фікувати в залежності від двох критеріїв:

1) виду юридичного факту, який є причиною припинення;

2) волевиявлення яких саме суб'єктів спричинило при​пинення трудового договору.

За першим критерієм розрізняється припинення трудо​вого договору в зв'язку з певними подіями (закінчення стро​ку договору, смерть працівника), а за другим — у зв'язку з певними юридичними діями:

— взаємне волевиявлення сторін;

— ініціатива працівника;

— ініціатива власника або уповноваженого ним органу;

— ініціатива третіх осіб, які не є стороною трудового до​говору;

— порушення правил прийому на роботу.

Розглянемо ці підстави.

Припинення трудового договору в зв'язку з певними
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подіями має місце при закінченні строку трудового дого​вору (п. 2 cm. 36 КЗпП) і в зв'язку зі смертю працівника.
За першою підставою можуть закінчуватися трудові дого​вори, укладені на певний термін, а також на термін виконан​ня певної роботи. Це правило стосується також тимчасових, сезонних працівників і тих, які працюють за контрактом.

Істотним є те, що сам факт закінчення терміну не припи​няє трудового договору, якщо працівник і далі продовжує працювати, а власник не заперечує проти цього. Для припи​нення договору необхідний відповідний акт хоч би однієї зі сторін — заява працівника, розпорядження власника, яким висловлюється бажання припинити трудові відносини.

Якщо із закінченням строку договору трудові відносини фактично продовжуються і жодна зі сторін не вимагає його припинення, то трудовий договір вважається продовженим на невизначений строк.

Законом України від 19 січня 1995 р. КЗпП був доповне​ний ст. 39-1, згідно з якою трудові договори, які були переукла​дені один або декілька разів вважаються такими, що укла​дені на невизначений термін. Це положення не поширюється на випадки, коли строкова форма трудового договору перед​бачена законодавчими актами і в інших випадках, передба​чених ч. 2 ст. 23 КЗпП.
Необхідно врахувати, що при звільненні за п. 2 ст. 36 КЗпП певних категорій працівників власник зобов'язаний забезпе​чити їх обов'язкове працевлаштування. Це стосується вагіт​них жінок і жінок, котрі мають дітей у віці до 3 років (або до 6 років, якщо дитина за медичним висновком вимагає домаш​нього догляду), самотніх матерів при наявності дитини у віці до 14 років або дитини-інваліда. Власник зобов'язаний запропонувати такій жінці роботу на тому ж або на іншому підприємстві. Ці гарантії, передбачені ч. З ст. 184 КЗпП, поши​рюються і на випадки звільнення в зв'язку із закінченням терміну договору вказаних працівників, якщо вони були прийняті за строковим трудовим договором.

При припиненні трудового договору в зв'язку зі смертю працівника власник зобов'язаний видати наказ про виклю​чення працівника з облікового складу підприємства.

Припинення трудового договору в зв'язку з певними юридичними діями
/. Угода сторін.

Будь-який трудовий договір може бути припинений за
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угодою обох сторін трудового договору. При цьому ініціати​ва може вийти як від працівника, так і від власника. Як пра​вило, дана підстава застосовується при достроковому при​пиненні трудових договорів, укладених на певний термін або на час виконання певної роботи. Однак за цією підставою може бути припинений і трудовий договір на невизначений термін. День припинення роботи визначається сторонами. При цьо​му не потрібно погодження з будь-якими органами, за ви​нятком звільнення неповнолітніх до 18 років, яке проводить​ся з відома служби у справах неповнолітніх. При звільненні за угодою сторін не потрібно попередження від працівника за 2 тижні, як це передбачено при звільненні за власним бажанням. Звільнення проводиться за п. 1 ст. 36 КЗпП Украї​ни з відповідним записом в трудовій книжці.

Разом з тим Пленум Верховного Суду України в п. 8 своєї постанови від 6 листопада 1992 p. роз'яснив, що при домовленості між працівником і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом про припинення трудового договору за п. 1 ст. 36 КЗпП договір припиняється в термін, визначений сторонами. Анулювання такої домовленості може мати місце лише при взаємній угоді про це власника або уповноваженого ним органу і працівника.

Сама по собі згода власника або уповноваженого ним органу задовольнити прохання працівника про звільнення до закінчення терміну попередження не означає, що трудо​вий договір припинений за п. 1 ст. 36 КЗпП, якщо не було домовленості сторін спеціально про цю підставу припинення трудового договору. У останньому випадку звільнення вва​жається вчиненим з ініціативи працівника (ст. 38 КЗпП).

2. Відмова працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємством, установою, організа​цією, а також відмова від продовження роботи у зв'язку зі зміною істотних умов праці (п. 6 cm. 36 КЗпП).
Даний пункт містить дві самостійні підстави. Перша сто​сується випадків, коли підприємство або його структурний підрозділ, де працює за трудовим договором працівник, пере​водиться в іншу місцевість. Іншою місцевістю вважається інший населений пункт. При відмові працівника від переве​дення разом з підприємством працівник може бути звільне​ний за п. 6 ст. 36. Закон не передбачає вимоги щодо спеціаль​ного попередження працівника у такому випадку. Разом з тим є підстави вважати, що роботодавець повинен зробити
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таке попередження письмово. У КЗпП необхідно врегулюва​ти цю процедуру належним чином. Не можна не помітити, що зміна підприємством свого місця знаходження по суті є одним з випадків зміни істотних умов трудового договору, про який йдеться далі у цьому пункті. Законодавець виділив таку зміну в окремий вид. Очевидно, що тут мають бути застосовані правила ч. З ст. 32 КЗпП — необхідно попереди​ти про зміни працівника за 2 місяці.

Про зміни інших істотних умов праці, порядку їх прове​дення йшлося вище. Мова йде про об'єктивні зміни в орга​нізації виробництва і праці на підприємстві, а не про зміни, які викликані суб'єктивним відношенням роботодавця до пра​цівника. Останні є незаконними, і якщо в подальшому суд встановить такий факт, працівника буде поновлено на роботі. Слід зазначити, що одним з випадків зміни умов праці є запровадження контрактної форми трудового договору щодо конкретної категорії працівників. Як вже відмічалося, сфера укладення контракту визначається законодавством, робото​давець не має права вимагати переоформлення безстроково​го трудового договору з працівниками, для яких контракт не є обов'язковим. Але якщо працівник належить до категорії, з якою за законодавством має обов'язково бути укладений контракт, а він від контракту відмовляється, працівник може бути звільнений за п. 6 ст. 36 КЗпП. Слід пам'ятати про не​обхідність попередження працівника про перехід на контракт​ну форму трудового договору за 2 місяці. Якщо в судовому засіданні буде встановлено, що працівник не був попередже​ний належним чином, суд відповідно змінить дату звільнен​ня з виплатою працівникові середнього заробітку до нової дати звільнення.

3. Підстави, передбачені контрактом (п. 8 cm. 36 КЗпП). Звільнення за цією підставою матиме місце, якщо у кон​тракті, укладеному згідно з чинним законодавством, сторона​ми буде передбачено додаткові підстави припинення трудо​вого договору. Ст. 21 КЗпП дозволяє сторонам передбачити таке. Наприклад, невиконання сторонами взятих на себе зо​бов'язань за контрактом та ін. У такому випадку у наказі про звільнення не вказується підстава конкретного контрак​ту, а вказується узагальнена підстава, сформульована у п. 8 ст. 36 КЗпП. Поряд з тим потрібно зазначити, що трудовий договір з працівниками, з якими укладений контракт, може бути припинений і на інших підставах, передбаченими тру-
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довим законодавством (статті 36, 39, 40, 41 КЗпП), тобто на загальних умовах.

4. Припинення трудового договору з ініціативи праців​ника.

Ст. 38 КЗпП передбачає два варіанти розірвання тру​дового договору, укладеного на невизначений термін: з по​важних і без поважних причин. Працівник має право розірва​ти будь-який трудовий договір, укладений на невизначений строк, попередивши про це власника або уповноважений ним орган письмово за 2 тижні. Для такого звільнення не вима​гається ніяких поважних причин, головним є бажання праців​ника. Власник зобов'язаний прийняти заяву про звільнення, організувати прийом матеріальних цінностей, якщо такі пе​ребували у віданні працівника. Ніякі грошові та іншого ха​рактеру зобов'язання не можуть бути перешкодою для своєчасного звільнення. По закінченні 2 тижнів власник ви​дає наказ про звільнення і зобов'язаний провести розраху​нок з працівником і видати йому трудову книжку.

Якщо працівник після закінчення терміну попередження про звільнення не залишив роботи і не вимагає розірвання трудового договору, власник не має права звільняти його згідно з поданою раніше заявою, крім випадків, коли на його місце запрошений інший працівник, якому відповідно до за​конодавства не може бути відмовлено в укладенні трудово​го договору. До таких належать працівники, які запрошені на роботу за переведенням з іншого підприємства, і таке переве​дення належним чином узгоджено; молоді фахівці після за​кінчення 'навчальних закладів; працівники, направлені на роботу в рахунок броні.

Якщо працівник не може продовжувати роботу (переїзд на нове місце проживання, переведення чоловіка або дружини на роботу в іншу місцевість; вступ до навчального закладу;

неможливість проживання в даній місцевості, підтверджена медичним висновком; вагітність; догляд за дитиною до до​сягнення нею 14-літнього віку або дитиною-інвалідом; до​гляд за хворим членом сім'ї або інвалідом І групи; вихід на пенсію; прийом на роботу за конкурсом та ін.), то власник або уповноважений ним орган повинен розірвати трудовий договір у термін, про який просить працівник (ст. 38 КЗпП).

Закон окремо називає одну з поважних причин, що ро​бить неможливим продовження трудового договору, — неви​конання власником або уповноваженим ним органом зако-
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нодавства про охорону праці, умови колективного договору саме з цих питань. За наявності такої причини працівник має право розірвати трудовий договір теж за власним ба​жанням, а власник зобов'язаний виплатити йому вихідну допомогу в розмірі, передбаченому колективним договором, але не менше 3-місячного середнього заробітку (ст. 44 КЗпП). Звичайно, реалізувати на практиці звільнення у такий спосіб для працівника не просто, але для захисту свого права мож​на звернутися до суду.

На відміну від вільного розірвання трудового договору на невизначений строк, строковий трудовий договір (ст. 39 КЗпП) може бути розірваний на вимогу працівника лише у разі хвороби працівника або інвалідності, що перешкоджа​ють виконанню роботи за договором, порушення власником законодавства про працю, колективного або трудового дого​вору та інших поважних причин, передбачених ст. 38 КЗпП, про які йшлося вище. Залишення працівником роботи за строковим трудовим договором без поважних причин вва​жається порушенням трудових обов'язків і може потягти звільнення, але вже з ініціативи власника (ст. 40 КЗпП), що, звичайно, є небажаним для працівника. Таким чином у зако​нодавстві захищається стабільність і обов'язковість щодо зобов'язань строкового трудового договору.

5. Переведення працівника з його згоди на інше підприєм​ство, в установу, організацію або перехід на виборну посаду (п. 5 cm. 36 КЗпП).
Теж є по суті розірванням трудового договору з ініціа​тиви працівника, проте, як бачимо, законодавець передбачив самостійну підставу для такого звільнення. Порядок переве​дення передбачає дотримання наступних умов: 1) заяви працівника з проханням про переведення на інше підприєм​ство; 2) згоди на таке переведення власника підприємства, на якому працює працівник; 3) згоди на переведення влас​ника підприємства, на яке переводиться працівник. Якщо працівник просить звільнити його у зв'язку з переходом на виборну посаду, мають бути надані документи про факт обрання на таку посаду. При відсутності доказів звільнення проводиться у порядку, встановленому в ст. 38 КЗпП, тобто за власним бажанням.

Потрібно звернути увагу на те, що в умовах приватизації зміна власника підприємства є зміною сторони трудового договору. При перетворенні державного підприємства в акціо-
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нерне, колективне, орендне має місце фактична ліквідація одного підприємства і створення нового, тому переведення працівників на таке знову створене підприємство вимагає обов'язкової їх згоди. Але, мабуть, потрібно одержати і згоду іншої сторони — роботодавця? Проте чинне законодавство інакше врегульовує таку ситуацію: при зміні власника під​приємства, а також при будь-якій його реорганізації дія тру​дового договору працівника продовжується, припинення тру​дового договору з ініціативи власника можливе лише у разі реального скорочення чисельності або штату працівників (ч. З ст. 36 КЗпП). Ця норма захищає права працівника, проте не можна не бачити, що вона обмежує права власника у пи​танні самостійно здійснювати найм працівників. Таке поло​ження суперечить суті й свободі трудового договору, коли його зміст визначається сторонами. За умови зміни власни​ка відбувається зміна сторони трудового договору, видаєть​ся, трудові договори з усіма працівниками мають бути пе​реукладені. Крім зазначених спірних моментів, слід зазначи​ти, що норма ч. З ст. 36 КЗпП свідчить про непослідовність законодавця, по суті складається враження, що працівник укладає трудовий договір не з власником, а з підприємством, як це раніше передбачалося у законодавстві. Доцільно у за​конодавстві вирішити питання про критерії і підстави ди​ференціації, зокрема щодо виду власника та розміру підприєм​ства. Якщо мова йде про державне підприємство, то зазначе​на норма-гарантія "спрацьовує", оскільки трудові договори укладаються з керівником підприємства, як особою, уповно​важеною власником, і працівники занадто віддалені від влас​ника; якщо ж йдеться про приватного власника, котрий сам "напряму" укладає трудові договори, та невелике за кількістю працюючих підприємство — марні сподівання, що вказаного положення буде дотримано.

Від дня прийняття рішення про приватизацію підприєм​ства розірвання трудового договору з ініціативи власника не допускається, за винятком звільнення за п. 6 ст. 40 КЗпП (поновлення працівника, що раніше виконував цю роботу) або здійснення працівником дій, за які законодавством пе​редбачена можливість звільнення на підставі пунктів 3, 4, 7, 8 статті 40 і статті 41 КЗпП (дисциплінарні звільнення).

Не допускається звільнення працівника приватизовано​го підприємства з ініціативи нового власника або уповнова​женого ним органу протягом 6 місяців від дня переходу до
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нього права (ст. 26 Закону України від 19 лютого 1997 p. "Про внесення змін до Закону України "Про приватизацію майна державних підприємств" // Відомості Верховної Ради Україні. - 1997. - №17. - Ст. 122).
Розірвання трудового договору з ініціативи власника
Трудовий договір, укладений на невизначений термін, а також строковий трудовий договір до закінчення терміну можуть бути розірвані власником лише за підставами, ви​значеними законом і з дотриманням визначеного у законі порядку.
Загальні підстави для звільнення з ініціативи власника передбачені у ст. 40 КЗпП. За цими підставами може бути звільнений будь-який працівник, що працює за трудовим до​говором.

/. Зміни в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідація, реорганізація, банкрутство або перепрофілю-вання підприємства, установи, організації, скорочення чи​сельності або штату працівників (п. 1 cm. 40).
В умовах формування ринкових відносин набуває все більш широких масштабів вивільнення працівників у зв'яз​ку зі змінами в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідацією, реорганізацією або перепрофілюванням підприєм​ства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників. У всіх цих випадках трудовий договір може бути припинений на підставі п. 1 ст. 40 лише при скороченні чисельності або штату працівників, змінах у складі праців​ників за посадами, спеціальністю, кваліфікацією, професією. Власник має право в межах однорідних професій проводити перестановку (перегрупування) працівників і переводити більш кваліфікованих працівників, посади яких скорочено, з їхньої згоди, на інші посади, звільнивши з них менш кваліфі​кованих працівників. Якщо це право власником не було вико​ристане, суд не повинен обговорювати питання про доціль​ність такої перестановки (перегрупування) (п. 19 постанови Пленуму Верховного Суду України від 6 листопада 1992 p.).
Переважне право на залишення на роботі при вивіль​ненні працівників в зв'язку зі змінами в організації вироб​ництва і праці надається працівникам з більш високою квалі​фікацією і продуктивністю праці. При рівних умовах про​дуктивності праці й кваліфікації перевага в залишенні на роботі надається сімейним, за наявності двох і більше утри​манців; особам, в сім'ях яких немає інших працівників з са-
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мостійним заробітком; працівникам з тривалим безперерв​ним стажем роботи на даному підприємстві; працівникам, що отримали на даному підприємстві трудове каліцтво або професійне захворювання; учасникам бойових дій, інвалідам війни й особам, на яких поширюється дія Закону "Про ста​тус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту"; авто​рам винаходів, корисних моделей, промислових зразків і ра​ціоналізаторських пропозицій; особам з числа депортованих з України протягом 5 років з часу повернення на постійне місце проживання в Україну; працівникам з числа колишніх військовослужбовців строкової служби й осіб, які проходи​ли альтернативну (невійськову) службу, протягом 2 років від дня звільнення зі служби.

Цей перелік осіб не є вичерпним. Законодавство також передбачає переважне право на залишення на роботі при скороченні штату осіб, які мають особливі трудові заслуги перед Батьківщиною — Героям Соціалістичної Ппраці та Пов​ним кавалерам ордена Трудової Слави (Закон України "Про основні засади соціального захисту ветеранів праці та інших громадян похилого віку в Україні" від 16 грудня 1993 p.);
осіб, що постраждали від Чорнобильської катастрофи, І і П категорій та ліквідаторів III категорії (Закон України "Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслі​док Чорнобильської катастрофи" в редакції від 19 грудня 1991 p.); Героїв Радянського Союзу та Повних кавалерів орде​на Слави, а також осіб, нагороджених чотирма та більше ме​далями "За відвагу" (Закон України "Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту"); ветеранів військо​вої служби на роботі, на яку вони були зараховані вперше після звільнення з військової служби, при скороченні чи​сельності або штату працівників (Закон України "Про ста​тус ветеранів військової служби та їх соціальний захист").

Про майбутнє вивільнення за п. 1 ст. 40 КЗпП праців​ників попереджають персонально не пізніше, ніж за 2 місяці. Одночасно з попередженням про звільнення власник або уповноважений ним орган пропонує працівнику іншу робо​ту на тому ж підприємстві, в установі, організації. При відсут​ності роботи, а також відмові працівника від переведення на іншу роботу на тому ж підприємстві, працівник звертається за допомогою до органу по працевлаштуванню або праце-влаштовується самостійно. Одночасно власник доводить де відома органу по працевлаштуванню про майбутнє вивіль-
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нення працівника із зазначенням його професії, спеціальності, кваліфікації і розміру оплати праці.

Працівник, звільнений за п. 1 ст. 40 КЗпП (крім ліквідації підприємства), протягом одного року має право на укладен​ня трудового договору у разі повторного прийняття на робо​ту, якщо власник проводить прийняття на роботу праців​ників аналогічної кваліфікації (ст. 42-1 КЗпП).

2. Невідповідність працівника займаній посаді або ви конуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, які перешкоджають продовженню даної роботи (п. 2 cm. 40 КЗпП).
Розірвання трудового договору з ініціативи власника можливе і при виявленні невідповідності працівника посаді або роботі, що виконується, внаслідок недостатньої кваліфі​кації або стану здоров'я, що перешкоджають продовженню даної роботи.

Невідповідністю виконуваній роботі вважається не​здатність внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здо​ров'я належним чином виконувати доручену роботу. Потрібно звернути увагу, що у такій нездатності немає провини пра​цівника і її не можна ототожнювати з винним невиконанням трудових обов'язків. Власник або уповноважений ним орган зобов'язаний довести невідповідність працівника посаді або роботі, що виконується. Доказами повинні бути недоліки, помилки в роботі, а також медичний висновок про стійке зниження працездатності працівника, або про те, що дана робота протипоказана йому за станом здоров'я, або що вико​нання ним трудових обов'язків є небезпечним для оточуючих.

Пленум Верховного Суду України роз'яснив, що за цією підставою може бути розірвано трудовий договір з керівни​ком підприємства, установи, організації або підрозділу в зв'яз​ку з неможливістю забезпечити належну дисципліну праці у відповідній структурі (п. 21 постанови Пленуму від 6 лис​топада 1992 p.).
Відсутність диплома, посвідчення про спеціальну освіту не є доказом невідповідності, якщо наявність диплома не є обов'язковою умовою виконання роботи і працівник належ​ним чином виконує її. Разом з тим є деякі посади, для замі​щення яких закон вимагає спеціальної освіти і спеціального рівня кваліфікації (посада лікаря, машиніста, водія, пілота та ін.). З таких посад при позбавленні спеціального диплома (права) працівник може бути звільнений по п. 2 ст. 40 КЗпП.
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На цій підставі можуть бути звільнені працівники, які за результатами атестації визнані такими, що не відповідають посаді. Україна в останні роки створила певну нормативно-правову базу у питаннях атестації працівників. Прийнято, зокрема, такі акти: Положення про порядок проведення атеста​ції державних службовців органів виконавчої влади, затвер​джене постановою Кабінету Міністрів України від 14 серпня 1996 p. №950 (Урядовий кур'єр. - 1996. - №176-177);
Положення про порядок проведення атестації керівних, інже​нерно-технічних працівників і інших фахівців підприємств і організацій залізничного транспорту України, затверджене наказом Міністерства транспорту України від 16 квітня 1996 p. №127 (Бюлетень законодавства і юридичної практики України. — 1998. — №12. — С. 108); Положения про поря​док проведения атестації лікарів, затверджене наказом Мініс​терства охорони здоров'я України від 19 грудня 1997 p. №359 // Юридичний вісник України. — 1998.— №15. — 15 квітня), Положення про порядок атестації працівників керівного складу державних підприємств, затверджене по​становою Кабінету Міністрів України від 27 серпня 1999 p. №1571 // Праця і зарплата. - 1999. - №22. - Вересень). У частині, що не врегульована законодавством України, по​рядок проведення атестації керівних, інженерно-технічних працівників, фахівців підприємств і організацій промисло​вості, будівництва, сільського господарства, транспорту, зв'язку регулюється Положенням, затвердженим постановою Держ-компраці СРСР від 5 жовтня 1973 p. із змінами і доповнення​ми від 22 жовтня 1979 p. і від 14 листопада 1986 p. (Бюлетень нормативних актів міністерств і відомств СРСР. — 1980. — №8; 1987. - №2).
З урахуванням рішення атестаційної комісії керівник під​приємства має право перевести працівника, який за результа​тами атестації визнаний таким, що не відповідає посаді, з його згоди на іншу роботу. При неможливості переведення керівник в термін не більше 2 місяців від дня атестації може розірвати трудовий договір з працівником за п. 2 ст. 40 КЗпП. Потрібно звернути увагу на те, що висновки атестаційної комісії носять рекомендаційний характер і підлягають оцінці в сукупності з іншими доказами у справі (п. 21 постанови Пленуму Верховного Суду України від 6 листопада 1992 p.). Працівник може бути звільнений за п. 2 ст. 40 КЗпП лише при наявності фактичних даних, що підтверджують немож-
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ливість належного виконання працівником трудових обо​в'язків і при неможливості переведення його на іншу роботу.

3. Систематичне невиконання працівником без поваж​них причин обов'язків, покладених на нього трудовим дого​вором або правилами внутрішнього трудового розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувалися заходи дис циплінарного чи громадського стягнення (п. З cm. 40 КЗпП).

Наступною підставою розірвання трудового договору з ініціативи власника є систематичне невиконання працівни​ком без поважних причин обов'язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудово​го розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувалися заходи дисциплінарного або громадського стягнення. Воно проводиться за певних умов. По-перше, порушення повинне стосуватися трудових обов'язків, витікаючих з трудового договору, правил внутрішнього трудового розпорядку. Не допускається звільнення за порушення громадських обо​в'язків (нез'явлення на збори, небажання вступити до проф​спілкової організації та ін.). По-друге, невиконання або нена​лежне виконання повинне бути систематичним. У даний час під систематичним розуміється трудове правопорушення, вчинене працівником, до якого вже протягом року було засто​совано дисциплінарне або громадське стягнення. По-третє, невиконання трудових обов'язків повинне бути винним, скоє​ним без поважних причин умисно або з необережності. По-четверте, враховуються тільки дисциплінарні й громадські стягнення, які накладаються трудовими колективами і гро​мадськими організаціями відповідно до їх статутів. Не врахо​вуються заходи громадського впливу (наприклад, обговорен​ня порушення), а також стягнення, погашені терміном давності. І, по-п'яте, дисциплінарне звільнення допускається тільки протягом місяця з моменту виявлення правопорушення.

4. Прогул (в тому числі відсутність на роботі більше З годин протягом робочого дня) без поважних причин (п. 4 cm. 40 КЗпП).
Прогулом признається відсутність працівника без поваж​них причин на своєму робочому місці як протягом усього робочого дня, так і більше 3 годин безперервно або сумарно протягом робочого дня, наприклад, у зв'язку з поміщенням у медвитверезник, самовільне використання без погодження з власником або уповноваженим ним органом днів відгулів, чергової відпуски, залишення роботи до закінчення строку
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трудового договору або терміну, який працівник зобов'яза​ний відпрацювати за державним направленням після закін​чення вищого навчального закладу.

Пленум Верховного Суду України роз'яснив, що невихід працівника на роботу в зв'язку з незаконним переведенням не можна вважати прогулом без поважних причин (п. 24 постанови №9 від 6 листопада 1992 p.). Працівник, який відмо​вився від переведення на легшу роботу згідно з медичним висновком, не може бути звільнений за п. З і п. 4 ст. 40 КЗпП. При наявності всіх необхідних умов він може бути звільне​ний за п. 2 ст. 40 КЗпП.
Звільнення за прогул — крайній захід дисциплінарного стягнення. Власник може застосувати інші заходи, в тому числі матеріального характеру.

5. Нез'явлення на роботу протягом більш як 4 місяців підряд внаслідок тимчасової непрацездатності, не рахую​чи відпустки по вагітності і пологах, якщо законодавством не встановлений триваліший строк збереження місця ро​боти (посади) при певному захворюванні. За працівника​ми, які втратили працездатність у зв'язку з трудовим каліцтвом або професійним захворюванням, місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності або встановлення інвалідності (п. 5 cm. 40 КЗпП).
Нез'явлення на роботу більше 4 місяців підряд внаслі​док тимчасової непрацездатності також дає право власнику звільнити працівника. Таке звільнення можливе лише в пе​ріод хвороби, якщо ж працівник приступив до роботи, то звільнення за цією підставою заборонене. У період хвороби не зараховується відпустка по вагітності і пологах і відпуст​ка для догляду за дитиною. Згідно з ст. 179 КЗпП жінкам надаються частково оплачувані відпуски для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку з виплатою за цей період допомоги за державним соціальним страхуванням. У випадку, коли дитина потребує домашнього догляду, жінці в обов'язковому порядку надається відпустка без збереження заробітної плати тривалістю, визначеною у медичному ви​сновку, але не більш ніж до досягнення дитиною 6-річного віку. Такі відпустки можуть бути використані повністю або частинами також батьком дитини, бабою, дідом чи іншими родичами, які фактично доглядають за дитиною. Щоправда, у такому випадку мати повинна припинити відпуску і стати до роботи, а відповідний член сім'ї повинен у свою чергу
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оформити відпустку. За таких умов соціальна допомога буде виплачуватись. У період перебування у відпустці мати і за​значені особи можуть працювати на умовах неповного ро​бочого часу або вдома, при цьому зберігається право на одер​жання соціальної допомоги. Підприємства й організації за рахунок власних коштів можуть збільшувати тривалість вказаних відпусток.

Місце роботи зберігається протягом 12 місяців за праців​никами, які хворіють на туберкульоз. За працівниками, яким заподіяно трудове каліцтво або професійне захворювання, місце роботи зберігається на весь час відновлення праце​здатності або встановлення інвалідності незалежно від того, з чиєї вини сталося трудове каліцтво.

Звільнення працівника за п. 5 ст. 40, як і звільнення за всіма іншими пунктами вказаної статті, є правом власника, а не його обов'язком. Таке звільнення застосовується, якщо цього вимагають умови виробництва.

6. Поновлення на роботі працівника, який раніше вико​нував цю роботу (ті. 6 cm. 40 КЗпП).
Випадком, коли власник може розірвати трудовий до​говір з працівником, є поновлення на роботі попереднього працівника, який раніше виконував цю роботу. Звільнення за цією підставою допускається, коли органами, що розгляда​ють трудові спори, поновлюється на роботі працівник, який був незаконно звільнений або переведений на іншу роботу.

Згідно ст. 6 Закону України від 1 грудня 1994 р. "Про порядок відшкодування шкоди, заподіяної громадянинові незаконними діями органів дізнання, попереднього слідства, прокуратури і суду" (Відомості Верховної Ради України. — 1995. — №1. — Ст. 1) громадянин, звільнений з роботи (посади) в зв'язку з незаконним засудженням або усунен​ням з посади в зв'язку з незаконним притягненням до кри​мінальної відповідальності, повинен бути поновлений на по​передній роботі (посаді), а у разі неможливості цього (ліквіда​ція підприємства, установи, організації, скорочення посади, а також наявність інших передбачених законом підстав, що перешкоджають поновленню на роботі (посаді)) йому по​винна бути надана державною службою зайнятості інша відпо​відна робота. Робота (посада) надається громадянинові не пізніше місячного терміну від дня звернення, якщо воно на​дійшло протягом 3 місяців з моменту вступу в законну силу виправдувального вироку або винесення постанови (ухва-
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ли) про закриття кримінальної справи за відсутністю події злочину, відсутністю в діянні складу злочину або недоведеніс​тю участі обвинуваченого в здійсненні злочину.

Звільнення застосовується у випадках, коли неможливо перевести працівника з його згоди на іншу роботу, або коли працівник відмовився від такого переведення.

7. Поява на роботі в нетверезому стані, в стані нарко тичного або токсичного сп'яніння (п. 7 cm. 40 КЗпП).
Поява на роботі працівника в нетверезому стані, в стані наркотичного або токсичного сп'яніння дає власнику право на його звільнення, якщо такий стан підтверджений певними доказами: медичним висновком, актом, складеним представ​никами власника і громадських організацій, свідченнями свідків та ін. За загальним правилом вважається незаконною поява працівника в такому стані в робочий час на своєму робочому місці. Але для працівників, які несуть дисциплі​нарну відповідальність за статутами про дисципліну (підпри​ємства зв'язку, залізничного транспорту та ін.), порушенням трудової дисципліни вважається також поява в нетверезо​му стані, стані наркотичного і токсичного сп'яніння не тільки безпосередньо на своєму робочому місці, а і на території підприємства і в неробочий час. Для працівників з ненормо-ваним робочим днем час знаходження на роботі понад вста​новлену тривалість є робочим.

За цією підставою можуть бути звільнені з роботи пра​цівники за появу на роботі в нетверезому стані, в стані нарко​тичного або токсичного сп'яніння в будь-який час робочого дня, незалежно від того, чи були вони відсторонені від ро​боти або продовжували виконувати трудові обов'язки.

8. Вчинення за місіі,ем роботи розкрадання (в тому числі дрібного) майна власника, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення або заходів громадського впливу (п. 8 cm. 40 КЗпП).
Факт розкрадання як підстава для звільнення повинен характеризуватися такими умовами:

а) бути вчиненим за місцем роботи працівника, тобто в організації, з якою працівник перебуває у трудових відноси​нах, а також в організації, в якій він виконує роботу на ос​нові цих трудових відносин;

б) бути встановленим вироком суду, що набрав законної чинності, або постановою органу, в компетенцію якого вхо-
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дить накладення адміністративного стягнення або застосу​вання заходів громадського впливу.

Звільнення в зв'язку з розкраданням за місцем роботи проводиться не пізніше як за 1 місяць від дня вступу в силу вироку, постанови або рішення компетентного органу, не враховуючи часу перебування у відпустці та звільнення від роботи в зв'язку з тимчасовою непрацездатністю.

Крім перерахованих вище загальних підстав, законодав​ство передбачає і додаткові підстави, за якими трудовий договір може бути розірваний з ініціативи власника з де​якими категоріями працівників, а саме:

— одноразове грубе порушення трудових обов'язків ке​рівним працівником (п. 1 cm. 41 КЗпП): керівником підпри​ємства, установи, організації (філії, представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його за​ступниками, головним бухгалтером підприємства, уста​нови, організації, його заступниками, а також службови​ми особами митних органів, державних податкових інспекцій, яким присвоєно персональні звання, і службови​ми особами державної контрольно-ревізійної служби і органів державного контролю за цінами.

Визначення ступеня важкості проступку в кожному кон​кретному випадку належить до компетенції посадових осіб, які володіють правом призначення і звільнення від посади керівних працівників. Вирішуючи питання про те, чи є порушення трудових обов'язків грубим, суд має виходити з характеру проступку, обставин, за яких його вивчено, яку зав​дано ним (могло бути завдано) шкоду (п. 27 постанови Пле​нуму Верховного Суду України від 6 листопада 1992 p. №9);
— винні дії працівника, який безпосередньо обслуговує грошові або товарні цінності, якщо ці дії дають підстави для втрати довір'я до нього з боку власника або уповнова​женого ним органу (п. 2 cm. 41 КЗпП).
Пленум Верховного Суду України роз'яснив, що за да​ною підставою можуть бути звільнені працівники, які безпо​середньо обслуговують грошові або товарні цінності, тобто зайняті прийомом, зберіганням, транспортуванням і розподі​лом цих цінностей (касири, інкасатори, завідуючі базами, ко​мірники та ін.). Підставою для звільнення є винні дії праців​ника, наприклад, наявність надлишків на складі, обман по​купців, зловживання алкогольними напоями, неправильне ведення звітної документації. Ці дії повинні бути підтвер-
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джені певними доказами. Пленум роз'яснив також, що при встановленні в передбаченому законодавством порядку факту здійснення працівником розкрадання, хабарництва та інших корисливих правопорушень, ці працівники можуть бути звільнені на підставі втрати довір'я до них і в тому випадку, коли вказані дії не пов'язані з їх роботою;

— здійснення працівником, що виконує виховні функції, аморального проступку, не сумісного з продовженням даної роботи (п. З cm. 41 КЗпП). Законодавством не встановле​ний спеціальний перелік працівників, які можуть бути звільнені з цієї підстави. У п. 28 постанови Пленуму від 6 листопада 1992 p. роз'яснюється, що на підставі здійснення аморального проступку, несумісного з продовженням даної роботи, можуть бути звільнені лише ті працівники, які зай​маються виховною діяльністю, наприклад, вихователі, вчителі, викладачі, практичні психологи, соціальні педагоги, майстри виробничого навчання, методисти, педагогічні працівники позашкільних закладів. Під аморальним проступком потрібно розуміти винну дію або бездіяльність працівника, яка пору​шує моральні принципи суспільства та є несумісною з ви​конанням виховних функцій. Такий проступок може мати місце і поза роботою — в громадських місцях, побуті.

Істотним є те, що звільнення за втрату довір'я, а також за здійснення аморального проступку не є дисциплінарним звільненням і законодавство не встановлює певного терміну, протягом якого працівник може бути звільнений.

Крім вказаних підстав, передбачених КЗпП, окремими законодавчими актами встановлені інші додаткові підстави припинення трудових правовідносин з окремими категорія​ми працівників.

Зокрема ст. ЗО Закону України "Про державну службу" передбачені сім додаткових, в порівнянні з КЗпП, підстав. Серед них:

1) порушення умов реалізації права на державну служ​бу (ст. 4 Закону);

2) недотримання пов'язаних з проходженням державної служби вимог, передбачених ст. 16 Закону;

3) досягнення державним службовцем граничного віку проходження державної служби (ст. 23 Закону);

4) відставка державних службовців, які займають поса​ди першої або другої категорії (ст. 31 Закону);

5) виявлення або виникнення обставин, що перешкоджа-
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ють перебуванню державного службовця на державній службі (ст.12 Закону);
6) відмова державного службовця від прийняття або по​рушення присяги, передбаченої ст. 17 даного Закону;
7) неподання або подання державним службовцем не​правдивих відомостей щодо його доходів, передбачених ст. 13 Закону.

Закон України "Про статус суддів" передбачає такі підстави для припинення повноважень судді: закінчення строку повноважень, відставка або звільнення за власним бажанням, втрата суддею громадянства та ін.

Розірвання трудового договору з ініціативи третіх осіб
Трудовий договір може бути припинений на вимогу третіх осіб, які не є стороною трудового договору (суди, військкома​ти, профспілкові органи).

Це відбувається у випадках:

— набрання законної сили вироком суду, яким праців​ник засуджений (крім випадків умовного засудження і відстрочки виконання вироку) до позбавлення волі, ви​правних робіт не за місцем роботи або іншого покарання, що виключає можливість продовження даної роботи (п. 7 cm. 36 КЗпП).
Вирок, який набрав законної чинності, є підставою для припинення трудового договору в двох випадках: коли пра​цівник позбавлений права обіймати певні посади або займа​тися певною діяльністю і коли встановлена міра покарання фактично виключає можливість продовження даної роботи. Не допускається звільнення працівника, який перебуває під вартою, до вирішення судом питання про його винність в здійсненні злочину. Є незаконним також звільнення з ініціа​тиви адміністрації працівників, які засуджені, але міра пока​рання не перешкоджає продовженню роботи на даному підприємстві. Днем звільнення вважається останній день фактичного виконання працівником трудових обов'язків, тоб​то останній день роботи;

— направлення працівника за постановою суду до ліку вально трудового профілакторію (ст. 37 КЗпП).

Підставою для звільнення в цьому випадку є постанова суду про направлення алкоголіків, а також наркоманів до лікувально-трудового профілакторію;

— призов або вступ працівника на військову службу або альтернативну (невійськову) службу (п. Зет. 36 КЗпП).
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Третьою особою виступає тут військкомат, на вимогу яко​го власник зобов'язаний негайно звільнити працівника, який призивається на військову службу з виплатою вихідної до​помоги в розмірі 2-місячного заробітку;

— розірвання трудового договору на вимогу профспілко​вого або іншого уповноваженого на представництво трудо​вим колективом органу (ст. 45 КЗпП).

При застосуванні цієї підстави потрібно мати на увазі, що за чинним законодавством України профспілка може вза​галі не входити до складу яких-небудь галузевих або регіо​нальних об'єднань, а існувати абсолютно самостійно. Мож​ливе співіснування декількох незалежних профспілок на одному підприємстві. На вимогу профспілкового органу, який за дорученням трудового колективу підписав колективний договір, власник або уповноважений ним орган зобов'язаний розірвати трудовий договір (контракт) з керівником або змістити його з посади, якщо він порушує законодавство про труд і не виконує зобов'язань за колективним договором. У випадку, коли колективний договір підписав інший уповно​важений на представництво орган, трудовий договір з керів​ником повинен бути розірваний на вимогу цього органу. Працівник, стосовно якого пред'явлена вимога про розірван​ня договору, а також власник має право оскаржити вимогу про розірвання договору до суду в 2-тижневий термін. У цьому випадку виконання вимоги припиняється до вине​сення рішення судом.

Припинення трудового договору в зв'язку з порушен​ням правил прийому (ст. 7 КЗпП)

Звільнення на цій підставі може мати місце, коли при укладенні трудового договору були не дотримані передба​чені законодавством України обмеження щодо прийому на роботу осіб, позбавлених вироком суду права займатися пев​ною діяльністю або займати певну посаду протягом визначе​ного судом терміну; у випадку прийняття на роботу, пов'яза​ну з матеріальною відповідальністю, осіб, раніше засуджених за розкрадання, хабарництво, інші корисливі злочини, коли судимість не знята і не погашена.

Законами і підзаконними нормативно-правовими акта​ми встановлені певні обмеження для сумісництва окремих категорій працівників. Так, народний депутат України здій​снює свої повноваження на постійній основі. Статус депутата не сумісний із заняттям будь-якої іншої виробничої або служ-
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бової посади, за винятком викладацької, наукової та іншої творчої діяльності (ст. 4 Закону України "Про статус на​родного депутата України" // Відомості Верховної Ради України. - 1993. - №3. - Ст. 18).
Згідно з ст. 5 Закону України "Про статус депутатів місце​вих рад народних депутатів" депутат не може бути главою місцевої державної адміністрації, його заступником, керівни​ком її структурного підрозділу, а також прокурором, суддею, арбітром (Відомості Верховної Ради України. — 1994. — №24. — Ст. 180). Проте Конституційний Суд України ви​знав положення ч. 1 ст. 5 названого закону таким, що не відпо​відає Конституції України. Згідно з рішенням Конституцій​ного Суду депутат місцевої ради може працювати на будь-якій посаді в державній адміністрації в тому числі бути го​ловою державної адміністрації, працювати прокурором, але за умови, що він не поєднує свою службову діяльність з керів​ною посадою у відповідній раді, її виконавчих органах та апара​ті. Обмеження щодо сумісництва залишаються чинними лише для судді та арбітра (Голос України. — 1998. — №91. — 16 травня).

Не мають права працювати за сумісництвом керівники державних підприємств, установ, організацій, їх заступники, керівники структурних підрозділів, за виключенням наукової, педагогічної, медичної та творчої діяльності (п. 4 постанови Кабінету Міністрів України "Про роботу за сумісництвом працівників державних підприємств, установ, організацій" // ЗП України. - 1993. - №9. - Ст. 184).
Суддя не може займатись підприємницькою та іншою діяльністю, крім викладацької, наукової та іншої оплачуваної творчої діяльності у вільний від роботи час (ст. 5 Закону України "Про статус суддів" // Відомості Верховної Ради України. - 1993. - №8. - Ст. 56). Аналогічні обмеження встановлені для прокурорських працівників (ч. 5 ст. 46 Зако​ну України "Про прокуратуру" // Відомості Верховної Ради України - 1991. - №53. - Ст. 793).
Потрібно мати на увазі, що на державних підприємствах, установах, організаціях не мають права займати посади, пов'язані з безпосередньою підлеглістю і подконтрольністю, близькі родичі й близькі свояки: батьки, подружжя, брати, сестри та ін.

Випускник вищого навчального закладу згідно з догово​ром зобов'язаний відпрацювати у замовника не менше 3 років.
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Проте у діючому законодавстві не має заборони щодо прий​няття на роботу молодого спеціаліста без відповідного відкріплення.

Звільнення в зв'язку з порушенням правил прийому не є звільненням з ініціативи власника або уповноваженого ним органу, а тому не вимагає згоди профспілкового комітету.

У наказі про звільнення в зв'язку з порушенням правил прийому на роботу потрібно послатися на ст. 7 КЗпП, а та​кож на відповідний нормативний акт, вимоги якого відносно прийому на роботу були порушені. Наприклад, "звільнений в зв'язку з порушенням правил прийому, ст. 7 КЗпП Украї​ни, ст. 23 Закону України "Про державну службу".

Порядок звільнення працівників з ініціативи власника і третіх осіб
У законодавстві встановлений певний порядок розірвання трудового договору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу. Цей порядок включає загальні гарантії для всіх працівників і спеціальні гарантії для деяких їх категорій.

Загальною гарантією є необхідність одержання поперед​ньої згоди профспілкового органу на звільнення працівника. У ст. 43 КЗпП передбачено, що розірвання трудового догово​ру за підставами, передбаченими пунктами 1 (крім ліквідації підприємства, установи, організації), 2, 3, 4, 5, 7 ст. 40 і пункта​ми 2 і 3 ст. 41 КЗпП, може бути зроблено лише з поперед​ньої згоди профспілкового органу. Профспілковий орган повідомляє власника або уповноважений ним орган в пись​мовій формі про прийняте рішення в 10-денний термін. Влас​ник має право розірвати трудовий договір не пізніше ніж через місяць від дня отримання згоди профспілкового органу.

Конституційний Суд України своїм рішенням від 28 жовт​ня 1998 p. встановив, що до професійної спілки, діючої на підприємстві, в установі, організації (за термінологією, вжи​тою в абзаці шостому ч. 1 ст. 43-1 КЗпП) належить будь-яка професійна спілка (профспілкова організація), яка відповідно до Конституції України і законів України утворена на під​приємстві, в установі, організації за вільним вибором її членів з метою захисту їх трудових і соціально-економічних прав та інтересів, незалежно від того, чи виступає така профспілка стороною колективного договору, угоди. Питання про надан​ня згоди на розірвання трудового договору вирішує проф​спілка, членом якої є працівник (Право України. — 1998. — №12. - С. 127).
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Якщо розірвання трудового договору з працівником про​ведено власником або уповноваженим ним органом без звер​тання до профспілкового органу, то у разі судового розгля​ду цього спору суд припиняє судочинство у справі, робить запит про згоду профспілкового органу і після її одержання або відмови в дачі згоди на звільнення працівника розгля​дає спір по суті. Розірвання трудового договору з ініціати​ви власника або уповноваженого ним органу без згоди проф​спілкового комітету допускається у випадках:

— ліквідації підприємства, установи, організації;

— незадовільного результату випробування, обумовле​ного при прийомі на роботу;

— звільнення з роботи, що суміщається в зв'язку з прийо​мом на роботу іншого працівника, що не є сумісником, а та​кож у зв'язку з обмеженнями на роботу за сумісництвом, передбаченими законодавством;

— поновлення на роботі працівника, котрий раніше вико​нував цю роботу;

— звільнення працівника, який не є членом професійної спілки, що діє на підприємстві, в установі, організації;

— звільнення з підприємства, установи, організації, на яких немає профспілкової організації;

— звільнення керівника підприємства, установи, організації (філії, представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступників, головного бухгалтера підприєм​ства, установи, організації, його заступників, а також службо​вих осіб митних органів, державних податкових інспекцій, яким присвоєні персональні звання, і службових осіб дер​жавної контрольно-ревізійної служби та органів державного контролю за цінами; керівних працівників, які обираються, затверджуються або призначаються на посади державними органами, органами місцевого самоврядування, а також гро​мадськими організаціями й іншими об'єднаннями громадян;

— звільнення працівника, котрий вчинив за місцем роботи розкрадання (в тому числі дрібне) майна власника, встановле​ного вироком суду, що набрав законної чинності, або постано​вою органу, до компетенції якого входить накладення адмініс​тративного стягнення або застосування заходів громадського впливу.

Законодавством можуть бути передбачені й інші випад​ки розірвання трудового договору з ініціативи власника або
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уповноваженого ним органу без згоди відповідного проф​спілкового органу (ст. 43-1 КЗпП).

Працівнику виплачується вихідна допомога в розмірі середнього місячного заробітку при звільненні на підставах, передбачених в пунктах 6 ст. 36, 1, 2 і 6 ст. 40 КЗпП. У разі призову або вступу на військову службу, направления на альтернативну невійськову службу (п. 3 ст. 36) працівникові виплачується вихідна допомога у розмірі не менше 2-місяч-ного середнього заробітку. Працівникам, звільненим за стат​тями 38, 39 КЗпП в зв'язку з порушенням власником законо​давства про працю, умов колективного або трудового догово​ру, вихідна допомога виплачується в розмірі, передбаченому колективним договором, але не менше 3-місячного середнього заробітку (ст. 44 КЗпП в ред. Закону від 24 грудня 1999р. "Про внесення змін до Кодексу законів про працю України).

Не допускається звільнення працівника з ініціативи влас​ника в період його тимчасової непрацездатності (крім звільнення за п. 5 ст. 40), а також у період перебування пра​цівника у відпустці. Це правило не поширюється на випадок повної ліквідації підприємства, установи, організації.

Пленум Верховного Суду України в п. 17 постанови від 6 листопада 1992 p. №9 роз'яснив, що при цьому маються на увазі як щорічні, так і інші відпустки, які надаються праців​никам як із збереженням, так і без збереження заробітку. Розірвання трудового договору з ініціативи власника не може бути визнане обгрунтованим, якщо в день звільнення праців​нику виданий лікарняний лист (довідка у встановлених за​коном випадках) про його тимчасову непрацездатність.

КЗпП України встановлює додаткові гарантії при звільненні певним категоріям працівників. Так звільнення з ініціативи власника осіб, вибраних до складу профспілко​вих органів і не звільнених від виробничої роботи, допус​кається, крім дотримання загального порядку звільнення, лише з попередньої згоди профспілкового органу, членами якого вони є, а голів і членів профспілкових органів на підприємстві, крім того, — лише за згодою відповідного об'єднання проф​спілок. Звільнення профспілкових організаторів і профгруп-поргів з ініціативи власника або уповноваженого ним орга​ну допускається лише із згоди органу відповідного проф​спілкового об'єднання (ч. 2 ст. 252 КЗпП).

Істотною гарантією для працівників, які обиралися до скла​ду профспілкових органів, є те, що не допускається їх звільнен-

245
ня з ініціативи власника протягом 2 років після закінчення виборних повноважень, крім випадків повної ліквідації підприємства або здійснення працівником винних дій, за які законодавством передбачена можливість звільнення (пунк​ти 3, 4, 7, 8 ст. 40 і ст. 41 КЗпП).
Члени ради (правління) підприємства, обрані в його склад від трудового колективу, не можуть бути звільнені з ініціативи власника без згоди загальних зборів (конференції) трудового колективу, яка їх обрала. Звільнення членів ради трудового колективу з ініціативи власника, крім дотриман​ня загального порядку звільнення, допускається лише за зго​дою ради трудового колективу (ч. 6 ст. 252 КЗпП).
Звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей у віці до 3 років (до 6 років — за наявності медичного висновку), самотніх матерів при наявності дитини у віці до 14 років або дитини-інваліда з ініціативи власника або уповноваже​ного ним органу не допускається, крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації, коли допус​кається звільнення з обов'язковим працевлаштуванням. Обо​в'язкове працевлаштування вказаних жінок здійснюється також у разі їх звільнення після закінчення строкового тру​дового договору. На період працевлаштування за ними збері​гається середня заробітна плата, але не більше 3 місяців з дня закінчення строкового трудового договору.

Звільнення працівників у віці до 18 років з ініціативи власника або уповноваженого ним органу допускається, крім дотримання загального порядку звільнення, тільки із згоди відповідного комітету в справах неповнолітніх, до якого пе​рейшли функції, раніше здійснювані комісією зі справ не​повнолітніх (комітети і служби у справах неповнолітніх створені згідно з Законом України від 24 січня 1995 р. "Про органи і служби у справах неповнолітніх і спеціальні устано​ви для неповнолітніх"). При цьому звільнення на підставах, вказаних в пунктах 1, 2 і 6 ст. 40, може бути лише у винятко​вих випадках і не допускається без працевлаштування.

Народний депутат України протягом п'яти років після закінчення його повноважень не може бути в порядку дис​циплінарного стягнення звільнений з роботи з ініціативи власника підприємства, організації чи установи або уповно​важеного ним органу без попередньої згоди Верховної Ради України (ч. 7 ст. 32 Закону України "Про статус народного депутата України").

246
Депутат місцевої ради у відповідності до ч. 1 ст. 28 Зако​ну України "Про статус депутата місцевої ради народних депутатів" не може бути з ініціативи адміністрації (власни​ка) підприємства, установи, організації звільнений з роботи або звільнений з посади (крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації) без попереднього пого​дження з відповідною місцевою радою, а в період між пле​нарними засіданнями ради — з головою ради за попереднім висновком мандатної комісії з питань депутатської діяль​ності й етики.

Крім одержання згоди профкому, власник в певних ви​падках зобов'язаний запропонувати працівнику переведен​ня на іншу роботу. Звільнення на підставах, вказаних в пунк​тах 1, 2 і 6 ст. 40, допускається, якщо неможливо перевести працівника з його згоди на іншу роботу.

Оформлення звільнення і проведення розрахунку Припинення трудового договору оформляється наказом (розпорядженням) власника. У наказі й трудовій книжці причина звільнення записується у відповідності до закону. У день звільнення власник або уповноважений ним орган зобов'язаний видати працівнику належно оформлену тру​дову книжку і провести з ним розрахунок.

Якщо працівник не працював, то всі належні йому від підприємства суми повинні бути виплачені не пізніше на​ступного дня після пред'явлення звільненим працівником вимоги про розрахунок.

Цю саму вимогу містить і ст. 12 Конвенції №95 Міжна​родної Організації Праці про охорону заробітної плати, згідно з якою при припиненні дії трудового договору з працівни​ком провадиться остаточний розрахунок із виплатою всієї належної йому заробітної плати.

У разі невиплати з вини власника або уповноваженого ним органу встановлених звільненому працівнику сум у вказаний термін при відсутності спору про Їх розмір підпри​ємство, установа, організація повинні виплатити працівнику його середній заробіток за весь час затримки по день фак​тичного розрахунку.

У разі затримки видачі трудової книжки з вини влас​ника або уповноваженого ним органу працівнику виплачуєть​ся середній заробіток за весь час вимушеного прогулу.

Слід мати на увазі, що ст. 47 КЗпП передбачений як обо​в'язок власника або уповноваженого ним органу видати тру-

247
дову книжку, так і обов'язок провести з працівником розра​хунок. Це два самостійних обов'язки, тому виконання зобов'я​зання видати трудову книжку не звільняє власника від ви​конання зобов'язання щодо виплати розрахунку. Водно​час власник повинен нести відповідальність за невиконання кожного з цих зобов'язань окремо чи обох зразу. Справа в тому, що відповідно до роз'яснень Пленуму Верховного Суду України, даних у п. 32 постанови від 6 листопада 1992 p. №9 "Про практику розгляду судами трудових спорів", суди приймали рішення про стягнення середнього заробітку за час затримки розрахунку при звільненні лише в тому разі, коли з вини власника чи уповноваженого ним органу була затримана видача трудової книжки або неправильно сформу​льована причина звільнення в трудовій книжці, що перешко​джало працевлаштуванню працівника. Це роз'яснення супере​чило ст. 43 Конституції, статтям 117, 235 КЗпП. Тому постано​вою Пленуму Верховного Суду України від 25 травня 1998 p. №15 "Про внесення змін і доповнень у деякі постанови Пленуму Верховного Суду України в цивільних справах" абзац перший п. 32 постанови від 6 листопада 1992 p. №9 виключений.

Якщо неправильне формулювання причини звільнення в трудовій книжці перешкоджало працевлаштуванню праців​ника, орган, що розглядає трудовий спір, одночасно зі зміною формулювання причини звільнення задовольняє вимогу про виплату працівнику середнього заробітку за весь час вимуше​ного прогулу, але не більш ніж за 1 рік. Якщо заява праців​ника розглядається більше за 1 рік не з вини працівника, орган, що розглядає трудовий спір, виносить рішення про виплату середнього заробітку за весь час вимушеного прогулу.

Відсторонення від роботи
Від припинення трудового договору потрібно відрізняти відсторонення від роботи, під яким розуміється тимчасове усунення (увільнення) працівника від виконуваної роботи, посади у випадках, передбачених законодавством, із збере​женням місця роботи і, як правило, без збереження заробітку.

Правом відсторонення працівника від роботи наділені як зовнішні органи, посадові особи, так і власник підприєм​ства або уповноважений ним орган. Зокрема, власник зобов'я​заний відсторонити працівника від роботи у разі появи на роботі в нетверезому стані, в стані наркотичного або токсич​ного сп'яніння; відмови або ухилення від обов'язкових ме-

248
дичних оглядів, навчання, інструктажу і перевірки знань з охорони праці й протипожежної безпеки і в інших випад​ках, передбачених законодавством.

Правом відсторонення також наділені відповідні поса​дові особи державних органів, державних інспекцій, слідчий, органи дізнання, державного санітарного нагляду, Держав-тоінспекції та ін.

Відсторонення не є підставою для припинення трудового договору. Після усунення причин, що призвели до відсторо​нення, працівник допускається до роботи.

Контрольні запитання
1. Що являє собою трудовий договір? Як він відрізняєть​ся від суміжних цивільно-правових договорів, пов'яза​них з працею?

2. Охарактеризуйте сторони трудового договору. Який їхній правовий статус?
3. Що виступає змістом трудового договору? Як ви ста​витеся до поділу умов трудового договору на основні та факультативні?

4. Який порядок укладання звичайного трудового догово​ру на невизначений строк? А строкового?

5. Проаналізуйте особливості трудових договорів з окре​мими категоріями працівників: з державним службов​цем; працівником, який приймається за конкурсом; при суміщенні професій (посад); при роботі за сумісницт​вом; з молодим спеціалістом.
6. Дайте визначення контракту та його змісту. Як визна​чається сфера укладення контракту?

7. Як визначається "переведення на іншу роботу" ? Яке важливе положення передбачене Конституцією Украї​ни, котре змінило застосування статей 31, 33, 34 КЗпП України?
8. Який порядок проведення зміни істотних умов праці?
9. Який порядок проведення атестації працівників?
10. Яка різниця між припиненням трудового договору і відстороненням працівника від роботи?
11. Проаналізуйте підстави припинення трудового договору.
12. Які обов'язки роботодавця при звільненні працівника?
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Теми рефератів
Трудовий договір у ринковій економіці (детальний ви​клад).
Трудовий договір з молодим спеціалістом. Трудовий договір з працівником-мігрантом. Контракт — особливий вид трудового договору.

Трудові договори про сумісництво та суміщення про​фесій і посад.

Припинення трудового договору з ініціативи працівника. Припинення трудового договору з ініціативи власника.
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Глава 8

РОБОЧИЙ ЧАС
§ 8.1. Поняття та види робочого часу
Робочий час — це встановлений законодавством відрізок календарного часу, протягом якого працівник відповідно до правил внутрішнього трудового розпорядку, графіка роботи та умов трудового договору повинен виконувати свої тру​дові обов'язки.

Конституція України в ст. 45 передбачає, що працівнико​ві гарантується встановлена законом тривалість робочого часу.

Тривалість робочого часу встановлюється як у централі​зованому порядку, так і на рівні локального регулювання. У сучасних умовах спостерігається тенденція до колективно-договірного та індивідуального (в рамках трудового догово​ру) регулювання тривалості робочого часу. Держава лише встановлює певну межу тривалості робочого часу, яка не може бути збільшена.

Робочий час поділяється на види, розрізняють нормаль​ний, скорочений і неповний робочий час. Так, відповідно до ст. 50 КЗпП України нормальна тривалість робочого часу працівників не може перевищувати 40 годин на тиждень. Причому потрібно наголосити, що передбачені законодавцем гарантії відносно граничної тривалості робочого часу поши​рюються на найманих працівників підприємств усіх форм
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власності (ст. З КЗпП України). У колективних договорах або інших локальних актах можуть бути закріплені поло​ження про 40-годинний робочий тиждень, а також менші за тривалістю норми робочого часу на даному підприємстві, в

установі, організації.

Норма робочого часу — це встановлена законом, колек​тивним або трудовим договором для даного працівника три​валість його робочого часу за певний календарний період — день, тиждень, місяць.

Робочий день — це тривалість робочого часу в годинах і хвилинах протягом доби. Робочий тиждень — це тривалість робочого часу протягом календарного тижня. Звичайно засто​совуються два види робочого тижня: 5-д енний з двома ви​хідними днями і 6-денний з одним вихідним днем. Рішення про введення 5- або 6-денного робочого тижня приймається власником спільно з профспілковим органом з урахуванням специфіки роботи, думки трудового колективу і за узго​дженням з місцевою радою. 40-годинна гранична норма робо​чого часу повинна дотримуватися при 5 і 6-денному робочо​му тижні. При 6-денному робочому тижні тривалість робо​чого дня напередодні вихідного дня не може перевищувати 5 годин (ст. 53 КЗпП), а напередодні святкових і неробочих днів — скорочується на одну годину.

У більшості західних країн нормальна тривалість робо​чого часу також закріплюється в законах і колективних до​говорах, хоча у деяких країнах (Великобританії, Данії) для більшості працюючих — тільки у колективних договорах. При цьому для першої групи країн колективними догово​рами встановлена менша тривалість робочого часу порівня​но із законом. Найбільш поширеним стандартом на Заході є 40-годинний робочий тиждень за законодавством та 35—40-годинний робочий тиждень за колективними договорами (Киселев И.Я. Цит. раб. - С. 112).
Скорочений робочий час встановлений у законодавстві:

КЗпП, а також в інших нормативно-правових актах. Так, згідно із ст. 51 КЗпП для працівників, праця яких відбу​вається на роботах зі шкідливими умовами праці, встанов​люється скорочена тривалість робочого часу — від 24 до 36 годин на тиждень. Перелік таких робіт і тривалість робочого часу при їх виконанні передбачені Списком виробництв, цехів, професій і посад зі шкідливими умовами праці, робота в яких дає право на додаткову відпустку і скорочений робо-
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чий день (Затверджений постановою Держкомпраці СРСР і ВЦРПС від 25 жовтня 1974 p.), порядок застосування Спис​ку регулює інструкція, затверджена постановою Держком​праці СРСР і ВЦРПС 21.11.75 p. Потрібно звернути увагу на те, що відносно додаткових відпусток діє Список, затвердже​ний постановою Кабінету Міністрів України від 17 листопада 1997 p., але відносно скороченого робочого часу акти Держ​компраці СРСР і ВЦРПС від 25 жовтня 1974 p. і 21 листопада 1975 p. продовжують діяти. Право на скорочений робочий день виникає, якщо працівник виконує роботи у шкідливих умовах праці не менше за половину робочого дня. Вказаний список обов'язковий для всіх підприємств, установ, де є види робіт, професії і посади, вказані в ньому.

Законодавством встановлений скорочений (36-годинний) робочий тиждень для деяких категорій працівників, трудова діяльність яких пов'язана з особливим характером праці (наприклад, педагогічні працівники, медичні працівники та ін.) або станом здоров'я (деякі категорії інвалідів). Для осіб, які працюють у зоні відчуження, встановлений 36-годинний робочий тиждень (див. постанову Кабінету Міністрів Украї​ни від 7 лютого 2000 p. №223 "Про доплати і компенсації особам, які працюють у зоні відчуження і зоні безумовного обов'язкового відселення після повного відселення жителів").

Скорочена тривалість робочого часу передбачена для не​повнолітніх працівників з метою охорони їх здоров'я. Так, для працівників віком від 16 до 18 років встановлений 36-годинний робочий тиждень, віком від 15 до 16 років — 24-годинний робочий тиждень (ст. 51 КЗпП). Для учнів віком від 14 до 15 років, які працюють в період канікул, — не більш 24 годин на тиждень, а якщо учні працюють протягом навчального року у вільний від занять час, то тривалість їх робочого часу на повинна перевищувати половини тієї нор​ми, яка встановлена для осіб відповідного віку, тобто для учнів віком від 14 до 16 років — не більше 12 годин на тиждень, а віком від 16 до 18 років — 18 годин на тиждень (ст. 51 КЗпП).

Скорочується тривалість робочого часу напередодні свят​кових днів на 1 годину як при 6-денному, так і при 5-денно-му робочому тижні (ст. 53 КЗпП). Це положення не поши​рюється на працівників, яким встановлений скорочений ро​бочий час на інших підставах (ст. 51 КЗпП).

Ст. 54 КЗпП передбачає скорочення робочого часу на 1 годину при роботі в нічний час. Нічним вважається час з 10
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години вечора до 6 години ранку. Не допускається залучен​ня до роботи в нічний час працівників у віці до 18 років, вагітних жінок, жінок, що мають дітей у віці до 3 років. Залу​чати до роботи в нічний час інвалідів можливо тільки з їх згоди і при умові, що така робота не суперечить медичним показанням (ст. 55 КЗпП).

Встановлення скороченого робочого часу не впливає на розмір заробітної плати. Робота, яка виконується в нічний час, оплачується в підвищеному розмірі, який встановлюєть​ся Генеральною, галузевою, регіональною угодами і колек​тивним договором, але не повинен бути менше за 20% та​рифної ставки (окладу) за кожну годину роботи в нічний час (ст. 108 КЗпП).

Неповний робочий час — відповідно до ст. 56 КЗпП вста​новлюється угодою сторін як при вступі на роботу, так і в період роботи. Неповний робочий час може бути у вигляді:

а) неповного робочого дня (тобто зменшення тривалості щоденної роботи на зумовлену кількість годин); б) непов​ного робочого тижня (при якому зберігається нормальна тривалість робочого дня, але зменшується кількість робочих днів у тиждень) і в) поєднання неповного робочого дня і неповного робочого тижня (наприклад, тривалість робочого дня 5 годин при 4 робочих днях на тиждень).

При неповному робочому часі (на відміну від скороче​ного) оплата праці проводиться пропорційно відпрацьова​ному часу, а при відрядній оплаті праці — в залежності від виробітку.

Неповний робочий час може бути встановлений угодою роботодавця і працівника на певний термін і без зазначення терміну. В обов'язковому порядку на прохання працівника неповний робочий час встановлюється для вагітних жінок, жінок, що мають дітей у віці до 14 років, дитину-інваліда, для догляду за хворим членом сім'ї відповідно до медичного висновку (ст. 56 КЗпП).

Особи, які працюють неповний робочий час, користують​ся тими ж правами, що і працюючі на умовах нормального робочого часу. Їм надається відпустка тієї ж тривалості, на​даються вихідні й святкові дні, час роботи зараховується в трудовий стаж.
Неповний робочий час (неповний робочий день чи не​повний робочий тиждень) може встановлюватися за угодою між власником або уповноваженим ним органом та жінкою,
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яка має дітей, при прийнятті її на роботу, а також між адмі​ністрацією та жінкою, яка працює, якщо у зв'язку з необхід​ністю догляду за дітьми вона не може працювати повний робочий час (п. 2 Положения о порядке и условиях приме​нения труда женщин, имеющих детей и работающих непол​ное рабочее время: Утв. пост. Госкомтруда СССР и Секрета​риата ВЦСПС от 29 апреля 1980 г. №111/8-51 // Бюлле​тень Государственного Комитета СССР по труду и соци​альным вопросам. — 1980. — №8). Неповний робочий час може бути встановлений за угодою сторін як без обмеження строком, так і на будь-який строк: до досягнення дитиною певного віку, на період навчального року тощо. Режими праці та відпочинку жінок, які мають дітей та працюють неповний робочий час, встановлюються власником за погодженням з профспілковим органом та з урахуванням побажань жінки.

Режими праці, що встановлюються при неповному ро​бочому часі, можуть передбачати: скорочення тривалості щоденної роботи (зміни) на певну кількість робочих годин в усі дні робочого тижня; скорочення кількості робочих днів на тиждень при зберіганні нормальної тривалості щоденної роботи (зміни); скорочення тривалості щоденної роботи (зміни) на певну кількість робочих годин при одночасному скороченні робочих днів на тиждень.

При встановленні режимів праці з неповним робочим часом тривалість робочого дня (зміни), як правило, не повинна бути менше 4 годин і робочого тижня — менше 20—24 годин відпо​відно при 5- та 6-денному тижні (п. 8 Положения о порядке и условиях применения труда женщин, имеющих детей и рабо​тающих неполное рабочее время: Утв. пост. Госкомтруда СССР и секретариата ВЦСПС от 29 апреля 1980 г. №111/8-51 // Бюллетень Госкомтруда СССР. — 1980. — №8).
Як правило, на умовах неповного робочого часу працю​ють сумісники, тобто особи, що уклали два або більше трудо​вих договорів (з двома або декількома роботодавцями). Су​місництво можливе і на одному підприємстві при виконанні різних робіт поза основним робочим часом.

Слід звернути увагу, що для працівників, зайнятих на роботі з неповним робочим днем, ненормований робочий день не застосовується. Лише для працівників, які працюють на умовах неповного робочого тижня, може застосовуватися ненормований робочий день з наданням за це щорічної до​даткової відпустки згідно з законодавством.
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У сучасних умовах, коли погіршилося фінансове стано​вище підприємств, має місце спад виробництва, встановлення неповного робочого часу можливе не тільки з ініціативи працівника, а й з ініціативи власника підприємства, установи, організації. Але в такій ситуації перехід на неповний робо​чий час може здійснюватися роботодавцем при дотриманні правил ст. 32 КЗпП. Встановлення неповного робочого часу в цьому випадку є для працівників зміною істотних умов праці, оскільки, як правило, знижується розмір оплати праці. Тому про встановлення неповного робочого часу роботода​вець повинен попередити працівників не пізніше ніж за 2 місяці. Протягом цих 2 місяців зберігаються попередні умо​ви праці. Якщо працівник не згодний працювати в режимі неповного робочого часу, трудовий договір з ним припиняєть​ся за п. 6 ст. 36 КЗпП.
У Російській Федерації з Державного фонду зайнятості виплачуються компенсаційні виплати у зв'язку з перехо​дом на неповний робочий час, які з урахуванням заробітної плати не повинні перевищувати встановленого законодав​ством мінімального розміру оплати праці.

§ 8.2. Режим робочого часу
Розподіл норми робочого часу протягом конкретного календарного періоду називається режимом робочого часу. Елементами режиму виступають:

1) час початку і закінчення роботи;

2) час і тривалість перерв;

3) тривалість і правила чергування змін.

На законодавчому рівні встановлюються лише окремі елементи режиму робочого часу. Так, Указом Президента України від 26 квітня 1995 р. "Про введення на території України регіональних графіків початку робочого дня" пе​редбачено введення рішеннями виконкомів обласних рад регіональних (місцевих) графіків початку робочого дня для однозмінних підприємств всіх форм власності.

Режим робочого часу передбачає 5- або 6-денний робочий тиждень, початок і кінець робочого дня, час і тривалість обід​ньої перерви, число змін протягом облікового періоду.

Відповідно до ст. 57 КЗпП час початку і закінчення що​денної роботи (зміни) передбачається правилами внутріш​нього трудового розпорядку і графіками змінності.
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При режимі змінної роботи працівники чергуються в змінах рівномірно.

Найбільш поширена робота в дві зміни, на деяких підпри​ємствах робота провадиться в три і більше змін. Перехід з однієї зміни в іншу, як правило, повинен проводитися через кожний робочий тиждень у години, встановлені графіками змінності (див. ст. 58 КЗпП). Тривалість перерв у роботі між змінами у відповідності до ст. 59 КЗпП повинна бути не менше подвійної тривалості роботи в попередній зміні (вклю​чаючи і час перерви на обід). Недопустиме призначення працівника на роботу протягом 2 змін підряд. Встановлені роботодавцем за погодженням з профспілковим комітетом графіки змінності є обов'язковими для сторін трудового договору.

Режим роботи з роздробленим робочим днем — вво​диться в таких галузях, де обсяг робіт нерівномірно розпо​діляється протягом дня (наприклад, водії міського транспорту, робота яких інтенсивна вранці та увечері, у часи пік, вдень же водії відпочивають; для тваринників час годівлі і доїння корів призначається у певний час). На таких роботах робо​чий день може бути поділений на частини з умовою, що загальна тривалість роботи не повинна перевищувати вста​новленої тривалості робочого дня (див. ст. 60 КЗпП).

Гнучкий графік роботи — форма організації робочого часу, при якій для окремих працівників або колективів підрозділів допускається саморегулювання початку, закінчен​ня і загальної тривалості робочого дня. При цьому потрібне повне відпрацювання сумарної кількості робочих годин про​тягом облікового періоду (робочого дня, робочого тижня, робочого місяця). Уперше такий режим роботи був передба​чений Положенням про порядок і умови застосування (гнуч​кого) змінного графіка роботи для жінок, що мають дітей, затвердженим постановою Держкомпраці СРСР і ВЦРПС від 6 червня 1984 p. Неодмінною умовою має бути дотриман​ня річного балансу робочого часу, максимальна тривалість робочого часу — не більше 10 годин, а час перебування на підприємстві — не більш 12 годин, включаючи перерви.

ЗО травня 1985 p. постановою Держкомпраці СРСР і ВЦРПС були затверджені Рекомендації щодо застосування режимів гнучкого робочого часу на підприємствах, устано- •| вах, організаціях народного господарства (Бюллетень Гос- j| комтруда СССР. — 1985. — №11). Гнучкий графік роботи "'
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встановлюється за погодженням між власником і працівни​ком як при прийомі на роботу, так і в процесі роботи, за погодженням з профкомом і з урахуванням думки трудово​го колективу. Елементами гнучкого графіка є: змінний (гнуч​кий) робочий час — початок і закінчення робочого дня; фіксо​ваний час — час обов'язкової присутності на роботі; пере​рви для відпочинку і харчування; тривалість облікового періоду.

Режим з вахтовим методом організації робіт регла​ментується Основними положеннями про вахтовий метод організації робіт, затвердженими постановою Державного комітету СРСР з праці та соціальних питань, Секретаріату ВЦРПС, Міністерства охорони здоров'я СРСР від 31 груд​ня 1987 p. №794/33-82, у редакції від 17 січня 1990 p., a також Тимчасовим положенням про вахтовий метод органі​зації робіт на підприємствах Міністерства України з питань надзвичайних ситуацій та у справах захисту населення від наслідків Чорнобильської катастрофи, затвердженим нака​зом МНС України 20 травня 1999 p. №147 (Праця і зарпла​та. - 1999. - №33. - Грудень).

Вахтовий метод — це особлива форма організації робіт, що грунтується на використанні трудових ресурсів поза місцем їх постійного проживання за умов, коли щоденна до​ставка працівників до місця роботи і назад до місця постій​ного проживання неможлива. Вахтовий метод організовуєть​ся за допомогою підсумованого обліку робочого часу, а міжвах-товий відпочинок надається працівникам у місцях їх постій​ного проживання.

На роботу вахтовим методом можуть переводитись як підприємства в цілому, і їх окремі підрозділи або створюва​тися комплексні бригади для виконання визначеного обсягу робіт.

До робіт, що виконуються вахтовим методом, забороняєть​ся залучати осіб віком до 18 років, вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до 3 років, а також осіб, які мають медичні протипоказання для такої роботи.

Обліковий період охоплює весь робочий час, час у дорозі та час відпочинку, який припадає на цей календарний відрізок часу. Робочий час і час відпочинку регламентуються графі​ком змінності, затверджуються власником за погодженням з профспілковим комітетом і доводяться до відома працівників не пізніше ніж за місяць до введення їх у дію.
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Тривалість вахти не може перевищувати 1 місяця, а в окремих випадках, з дозволу міністерства та відповідної проф​спілки, — 2 місяців. Тривалість робочого дня не повинна пе​ревищувати 10 годин.

Власник зобов'язаний забезпечити працівників соціаль​но-побутовими умовами — проживанням, транспортом, спец​одягом, щоденним гарячим харчуванням, медичним обслуго​вуванням.

Режим ненормованого робочого дня відповідно до Ре​комендацій про порядок надання працівникам з ненормо-ваним робочим днем щорічної додаткової відпустки за особ​ливий характер праці, затверджених наказом Міністерства праці та соціальної політики України від 10 жовтня 1997 p. №7 (із змінами внесеними наказом Мінпраці України від 5 лютого 1998р. №18) // Інформаційний бюлетень Мініс​терства праці та соціальної політики України. — 1997. — №12. - С. 27-28; 1998. - №3. - C. 38) встановлюється для певної категорії працівників у разі неможливості нормуван​ня часу трудового процесу. Міра праці таких працівників визначається не тільки тривалістю робочого часу, але й ко​лом обов'язків і обсягом виконаних робіт (навантаженням). У разі необхідності ця категорія працівників виконує робо​ту понад нормальну тривалість робочого часу.

На працівників з ненормованим робочим днем поширюєть​ся встановлений на підприємстві, в установі, організації ре​жим робочого часу. У зв'язку з цим власник або уповнова​жений ним орган не має права систематично залучати праців​ників, які працюють за таким режимом, до роботи понад вста​новлену тривалість робочого часу. Обов'язки працівників з ненормованим робочим днем повинні бути зафіксовані в трудовому договорі, посадових інструкціях, правилах внутріш​нього трудового розпорядку таким чином, щоб була передба​чена можливість виконувати ці обов'язки, як правило, в ме-. жах нормального робочого часу.

Ненормований робочий день на підприємствах, в устано​вах, організаціях, незалежно від форм власності, може засто​совуватися для керівників, фахівців і робітників, а саме:

— для осіб, праця яких не піддається точному обліку в часі;

— для осіб, робочий час яких за характером роботи по​діляється на частини невизначеної тривалості (сільське гос​подарство);
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— для осіб, які розподіляють час для роботи на свій розсуд.

Міністерства та інші центральні органи виконавчої вла​ди за погодженням з відповідними галузевими профспілка​ми можуть затверджувати орієнтовні переліки робіт, про​фесій і посад працівників з ненормованим робочим днем. На підприємствах, в установах, організаціях список професій і посад, на яких може застосовуватися ненормований робочий день, визначається колективним договором.

Як компенсація за виконаний обсяг робіт, ступінь напру​женості, складність і самостійність у роботі, необхідність пе​ріодичного виконання службових завдань понад встановле​ну тривалість робочого часу надається додаткова відпустка до 7 календарних днів. Колективним договором встановлюєть​ся конкретна тривалість щорічної додаткової відпустки з кожного виду робіт, професій та посад. Додаткова відпустка надається пропорційно часу, відпрацьованому на роботі, по​саді, що дають право на цю відпустку.

Ненормований робочий день потрібно відрізняти від надурочної роботи.

На Заході спостерігається тенденція росту застосування багатозмінних робіт. Найбільш поширена робота в дві зміни, хоча застосовується навіть 5-змінна робота. Багатозмінна ро​бота забезпечує велику ефективність і рентабельність ви​робництва, але викликає опір з боку працюючих. Тому пе​редбачається значне стимулювання багатозмінного режиму. Перш за все це підвищена оплата у вигляді надбавки в розмірі від 10 до 30% залежно від виду зміни. Встановлена додатко​ва відпустка за роботу у вечірню чи нічну зміну, скорочена тривалість нічної зміни, заборона залучення до таких робіт осіб похилого віку. Подальше поширення такого режиму пов'язується з необхідністю скорочення тривалості робочого тижня до 30—20 годин у тиждень (Киселев И.Я. Цит. раб. — С.115).

§ 8.3. Надурочна робота
Надурочними роботами вважаються роботи понад вста​новлену тривалість робочого дня (статті 52, 53 і 61 КЗпП). Як правило, застосування надурочних робіт не допускається. Проведення їх можливе лише у виняткових випадках, що визначаються законодавством і ст. 62 КЗпП. Власник або
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уповноважений ним орган може застосувати надурочні ро​боти тільки у таких виняткових випадках:

1) при проведенні робіт, необхідних для оборони країни, а також відвернення громадського або стихійного лиха, ви​робничої аварії і негайного усунення їх наслідків;

2) при проведенні громадське необхідних робіт по водо-, газопостачанню, опаленню, освітленню, каналізації, транспор​ту, зв'язку — для усунення випадкових або несподіваних обставин, які порушують правильне їх функціонування;

3) при необхідності закінчити почату роботу, яка внаслі​док непередбачених обставин чи випадкової затримки з тех​нічних умов виробництва не могла бути закінчена в нор​мальний робочий час, коли припинення її може привести до псування або загибелі державного чи громадського майна, а також у разі необхідності невідкладного ремонту машин, верстатів або іншого устаткування, коли несправність їх ви​кликає зупинення робіт для значної кількості трудящих;

4) при необхідності виконання вантажно-розвантажу​вальних робіт з метою недопущення або усунення простою рухомого складу чи скупчення вантажів у пунктах відправ​лення і призначення;

5) для продовження роботи при нез'явленні працівни​ка, який заступає на зміну, коли робота не допускає перерви;

в цих випадках власник або уповноважений ним орган зобо​в'язаний негайно вжити заходів до заміни змінника іншим працівником, оскільки забороняється залучення працівника до роботи протягом двох змін підряд.

Законодавством встановлені й інші випадки застосуван​ня надурочних робіт. Так, у п. 15 Положення про порядок та умови проходження служби в митних органах, затвердже​ного постановою Кабінету Міністрів України від 9 лютого 1993 p., вказується на службову необхідність як підставу для застосування надурочних робіт.

Забороняється залучати до надурочних робіт:

— вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до З років;

— осіб, молодших 18 років;

— працівників, які навчаються в загальноосвітніх шко​лах і професійно-технічних училищах без відриву від ви​робництва, в дні занять.

Жінки, які мають дітей віком від 3 до 14 років або дити​ну-інваліда, можуть залучатися до надурочних робіт лише за
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їх згодою. Залучення інвалідів до надурочних робіт можли​ве лише за їх згодою і за умови, що це не суперечить медич​ним рекомендаціям (ст. 63 КЗпП).

Для проведення надурочних робіт необхідна згода проф​кому і видання наказу (розпорядження) власником.

Надурочна робота компенсується підвищеною оплатою (див. ст. 106 КЗпП).

Надурочні роботи не повинні перевищувати для кож​ного працівника 4 годин протягом 2 днів підряд і 120 годин на рік.

Необхідно розрізняти надурочну роботу і ненормова-ний робочий день. До надурочних робіт можуть залучатися будь-які працівники, а працювати за режимом ненормовано-го робочого часу — лише ті, професії і посади яких містять​ся в списку, що є додатком до колективного договору підпри​ємства, установи, організації. Якщо стосовно надурочних робіт встановлені граничні норми їх застосування протягом ка​лендарного року, то подібне правило не встановлене віднос​но ненормованого робочого дня. Власнику лише забороняється систематично залучати працівників, які працюють за таким режимом, до роботи понад встановлену тривалість робочого часу. Надурочні роботи виконуються у виняткових випад​ках, які носять характер заздалегідь непередбачених і не-планованих ситуацій, перелік яких є вичерпним та міститься в ст. 62 КЗпП, а роботи понад нормальну тривалість робочо​го часу — в режимі ненормованого робочого дня проводять​ся у міру виробничої необхідності.

Надурочні роботи компенсуються підвищеною оплатою, а ненормований робочий час компенсується наданням щоріч​ної додаткової відпустки.

Як бачимо, законодавством України про працю надуроч​ною вважається лише робота, до виконання якої власник або уповноважений ним орган залучає працівників у винятко​вих випадках, передбачених законодавством і ч. З ст. 62 КЗпП. Тобто якщо працівник добровільно бажає працювати понад встановлену тривалість робочого дня, така робота не вважаєть​ся надурочною і не оплачується. Між тим на Заході правове регулювання надурочної роботи є більш гнучким і ефектив​ним. Надурочна робота, як правило, носить добровільний ха​рактер і лише у випадках, передбачених законом, є обов'язко​вою. У деяких країнах встановлено, що надурочна робота обо​в'язкова, якщо інше не обумовлено у колективному договорі.
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Є країни, де тривалість надурочної роботи не обмежується для всіх працівників (федеральне законодавство США, Да​нія) або для дорослих робітників-чоловіків (Великобрита​нія, Японія). Хоча у більшості західних країн надурочні ро​боти допускаються в межах максимуму, встановленого у за​коні. Надурочні роботи компенсуються, як правило, підви​щеною оплатою (у відсотках до основної тарифної ставки), однак в деяких країнах (Франція, ФРН, Італія, Данія, Швей​царія та деяких інших) законом або колективним договором встановлено, що за певними умовами надурочні роботи мо​жуть бути компенсовані відгулом (Киселев И.Я. Цит. раб. — С. 112-113).
§ 8.4. Чергування
Чергування — це знаходження працівника на підприєм​стві за розпорядженням власника або уповноваженого ним органу до початку або після закінчення робочого дня, у вихідні або святкові (неробочі) дні для оперативного розв'я​зання невідкладних питань, які не входять в коло обов'язків працівника за трудовим договором. Чергування може засто​совуватися у виняткових випадках і лише за згодою проф​спілкового комітету. Не допускається залучення працівника до чергувань частіше одного разу на місяць. Чергові не по​винні виконувати обов'язків щодо перевірки перепусток на вході й виході з підприємства, обов'язків сторожів, прийому пошти, прибирання приміщень тощо. У разі залучення до чер​гування після закінчення робочого дня початок наступного робочого дня має бути перенесено на пізніший час. Тривалість чергування або роботи разом з чергуванням не може пере​вищувати нормальної тривалості робочого дня.

Чергування у вихідні й святкові (неробочі) дні компен​суються наданням відгулу тієї ж тривалості, що і чергуван​ня в найближчі 10 днів (п. 2 постановления Секретариата ВЦСПС "О дежурствах на предприятиях и в учреждениях" от 2 апреля 1954 г. // Кодекс законів про працю з постатей​ними матеріалами // Бюлетень законодавства і юридич​ної практики України. — 1997. — №11—12. — С. 381).
До чергувань не залучаються особи, які не можуть бути залучені до надурочних робіт (ст. 63 КЗпП).

Чергування необхідно відрізняти від виконання праців​ником його звичайних трудових обов'язків на змінних робо-
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тах, на роботах, що виконуються за графіком у вихідні, свят​кові (неробочі) дні, в нічний час. Наприклад, не є чергуван​ням, врегульованимі названою постановою Секретаріату ВЦРПС, нічне чергування медичних працівників, чергування водія тощо. Під час таких чергувань працівники виконують свої безпосередні трудові обов'язки з оплатою праці на за​гальних підставах.

§ 8.5. Облік робочого часу
Облік робочого часу — це фіксування відомостей про явку працівників на роботу і виконання ними встановленої тривалості робочого часу. Облік робочого часу ведеться в табелях встановленої форми.

У складі відпрацьованого працівником часу окремо вра​ховуються надурочні роботи, чергування, відрядження тощо.

Облік робочого часу буває поденним і підсумованим. При поденному обліку підраховується робочий час протягом кож​ного дня. Така система обліку робочого часу застосовується при точно встановленому робочому часі, який має однакову щоденну тривалість. При поденному обліку переробка про​тягом робочого дня не може бути компенсована недоробкою в інші робочі дні. У відповідності до ст. 61 КЗпП на безпе​рервно діючих підприємствах, в установах і організаціях, а також в окремих виробництвах, цехах, дільницях, відділен​нях і на деяких видах робіт, де за умовами виробництва (ро​боти) не може бути додержана встановлена для даної кате​горії працівників щоденна або щотижнева тривалість робо​чого часу, допускається за погодженням з профспілковим комітетом підприємства, установи, організації введення підсу​мованого обліку робочого часу з тим, щоб тривалість робо​чого часу за обліковий період не перевищувала нормального числа робочих годин (40-годинного робочого тижня або ско​роченого робочого часу для окремих категорій працівників).

В якості облікового періоду може встановлюватися місяць, квартал. Для працівників залізничного транспорту обліко​вим періодом є тур — час з моменту явки на роботу для поїздки до моменту явки на роботу для наступної поїздки після відпочинку в пункті постійної роботи. При підсумову​ваному обліку робочого часу норма робочого часу визна​чається шляхом множення тривалості робочого дня на число робочих днів за календарем, що припадають на обліковий
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період. При неповному місяці роботи (наприклад, у разі хвороби, відпустки) від встановленої місячної норми відніма​ються робочі години, що припадають на дні відсутності на роботі. Тривалість робочої зміни при підсумовуваному об​ліку робочого часу може збільшуватися, але не більш ніж до 10 годин.

При підсумовуваному обліку робочого часу можлива переробка двох видів. Переробка понад норму годин і водно​час понад встановлений графік є надурочною роботою і ком​пенсується підвищеною оплатою. Переробка понад норму го​дин, але відповідно до встановленого графіка не визнається надурочною роботою. Переробка за графіком компенсується не підвищеною оплатою, як надурочна робота, а додатковими днями відпочинку.

Працівникам, для яких встановлений підсумований облік робочого часу, щотижневі дні відпочинку можуть встанов​люватися в різні дні тижня відповідно до графіків змінності.

Слід підкреслити, що у західних країнах значно пошире​ний підсумований облік робочого часу. При цьому має місце гнучкий розподіл робочого часу протягом облікового періо​ду (місяця, кварталу, року), тобто мобільний режим праці. Такий режим може бути зафіксований в індивідуальному трудовому договорі, що нашим законодавством не передба​чено. При укладенні трудового договору узгоджується тиж​нева, місячна, квартальна чи річна тривалість робочого часу, яка може змінюватися за розсудом наймача в межах вста​новленого максимуму протягом облікового періоду. Є й інший варіант. У трудовому договорі не встановлюється конкретна тривалість робочого часу. Передбачається лише, що наймач вправі залучати працівника "за викликом" у разі необхід​ності з зазначенням або без зазначення тривалості робочого дня. У цьому випадку заробітна плата залежить від фактич​но відпрацьованих годин.

До недавнього часу нові режими робочого часу не пе​редбачалися законодавством, а іноді були закріплені спочат​ку в правилах внутрішнього трудового розпорядку, а пізніше — в колективному договорі. Сьогодні мобільні графіки ре​жиму робочого часу передбачені законодавством Франції, ФРН, Бельгії.

Взагалі сьогодні на Заході спостерігається тенденція до індивідуалізації та персоналізації режимів праці. Це важли​ва риса сучасного виробництва, саме вона буде відзначати
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застосування робочої сили в XXI ст., коли будуть врахову​ватися вік, сімейний стан, психіка, особисті схильності, життє​вий біологічний ритм тощо та залежно від цього визначати​меться трудове навантаження кожного працівника. Саме це відповідає інтересам працюючих та дасть змогу підвищити продуктивність праці. За цим — майбутнє.

Контрольні запитання
1. Сформулюйте поняття робочого часу. Які види робо​чого часу встановлено законодавством?
2. У чому полягає відмінність між нормальним, скороче​ним та неповним робочим часом?
3. Які режими робочого часу передбачено у нормативно-правових актах? Дайте характеристику основних еле​ментів гнучкого робочого часу.
4. Чим характеризується ненормований робочий час і для яких категорій працівників він може встановлюватись?
5. У чому полягає суть підсумованого обліку робочого часу? Які перспективи, на вашу думку, такого обліку в рин​кових відносинах?
Теми рефератів
/. Робочий час та його види за законодавством України.
2. Скорочений робочий час для окремих категорій праців​ників.
3. Режим та облік робочого часу у країнах з розвиненою ринковою економікою.
4. Правове регулювання ненормованого робочого часу.
Література
1. Бенедиктова В. Регулювання ненормованого робочо​го часу в умовах ринкової економіки /'/ Право України. — 1999. - №7. - С. 104-106, 131.
2. Гинцбург Л. Я, Регулирование рабочего времени в СССР. - М., 1966.
3. Глазырин В. В. Рабочее время и время отдыха ино​странного гражданина // Право и экономика. — 1998. — №5. - С. 64-66.
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4. Муксинова Л.А. Проблема регулирования рабочего времени в СССР.— М.,1969.—216с.

5. Процевский А.И. О ненормированом рабочем дне//Правовведение.—1961.—№4.—С. 132—135.
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Глава 9

ЧАС ВІДПОЧИНКУ
§ 9.1. Поняття та види часу відпочинку
Законодавство про працю не дає визначення часу відпо​чинку. Наукою трудового права традиційно під часом відпо​чинку розуміється час, протягом якого працівник є вільним від виконання трудових обов'язків і вправі використовува​ти його на власний розсуд.

Як слушно зауважує П.Д. Пилипенко, правове поняття часу відпочинку не відповідає фізіологічному поняттю відпо​чинку, коли людина, наприклад, спить. У зв'язку з цим нау​ковці пропонували увесь час поза робочим часом називати "вільним від роботи часом" або "неробочим часом". Проте у законодавстві застосовується саме термін "час відпочинку", і його правовий аспект полягає у зв'язку із трудовими обо​в'язками працівника, а точніше, коли працівник вільний від такого зв'язку. Право на відпочинок гарантується нормуван​ням робочого часу (Трудове право України: Курс лекцій / За ред. П.Д. Пилипенка. — Львів: Вільна Україна, 1996. — С.97).
Законодавством встановлені наступні види часу відпо​чинку:

— перерви протягом робочого дня (зміни);

— щоденний відпочинок (міжзмінна перерва);
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— вихідні дні (щотижневий відпочинок);

— святкові і неробочі дні;

— відпустки.

Відповідно до ст. 66 КЗпП перерва для відпочинку і хар​чування надається тривалістю не більше 2 годин. Така пере​рва повинна надаватись, як правило, через 4 години після початку роботи. Час початку і 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, працівникам повинна бути надана можливість прий​мання їжі протягом робочого часу. Перелік таких робіт, по​рядок і місце приймання їжі встановлюється власником або уповноваженим ним органом за погодженням з профспілко​вим комітетом підприємства, установи, організації. Перерви для відпочинку і харчування не включаються в робочий час і не оплачуються.

При роботі на відкритому повітрі в холодну пору року за рішенням роботодавця встановлюються перерви для обі​грівання. При цьому власник або уповноважений ним орган узгоджує з профспілковим комітетом кількість і тривалість таких перерв, а також обладнання місць обігрівання. Пере​рви для обігрівання включаються в робочий час (п. 4 Правил о работе на открытом воздухе в холодное время года: Обяза​тельное постановление НКТ СССР от 11 декабря 1929 р. // Кодекс законів про працю України з постатейними матеріа​лами // Бюлетень законодавства і юридичної практики України. - 1997. - №11-12. - С. 382).
Правила про умови праці вантажників при навантажу​вально-розвантажувальних роботах, затверджені НКП СРСР 20 вересня 1931 p. (Кодекс законів про працю України з по​статейними матеріалами / / Бюлетень законодавства і юри​дичної практики України. - 1997. - №11-12. - С. 382), передбачають, крім обідньої перерви, спеціальні перерви для відпочинку, що входять в робочий час. Тривалість і порядок надання таких перерв визначається правилами внутрішньо​го трудового розпорядку.

Жінкам, котрі мають дітей віком до 1,5 року, крім загаль​ної для всіх працівників перерви для відпочинку і харчу​вання, надаються додаткові перерви для годування дитини. Ці перерви надаються не рідше ніж через 3 години після
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початку роботи тривалістю не менше ЗО хвилин кожна. За наявності двох і більше грудних дітей тривалість такої пере​рви має бути не менше години. Строки і порядок надання перерв встановлюються власником або уповноваженим ним органом за погодженням з профспілковим комітетом підпри​ємства, установи, організації і з врахуванням бажання матері. Перерви для годування дитини включаються в робочий час і оплачуються за середнім заробітком (ст. 183 КЗпП). Пра​вом на перерву для годування дитини користуються жінки, які працюють неповний робочий час. За бажанням жінки, що має дітей, і в залежності від тривалості її робочого дня (зміни) допускається: приєднання перерви для годування дитини до перерви для відпочинку і харчування; перенесення 1 або в сумарному вигляді 2 перерв для годування дитини на кінець робочого дня, тобто більш раннє закінчення роботи в по​рівнянні з тривалістю робочого дня, встановленою трудовим договором (п. 10 Положения о порядке и условиях примене​ния труда женщин, имеющих детей и работающих неполное рабочее время: Утв. постановлением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 29 апреля 1980 г. №111/8-51 // Бюллетень Госкомтруда СССР. — 1980. — №8).
Щотижневий безперервний відпочинок (вихідні дні) — його тривалість повинна бути не менш як 42 години (ст. 70 КЗпП). При 5-денному робочому тижні працівникам надаєть​ся 2 вихідних дні на тиждень, як правило, підряд — в суботу і неділю. При режимі 6-денного робочого тижня працівни​кам надається 1 вихідний день. Загальним вихідним днем є неділя. Другий вихідний день при 5-денному робочому тижні, якщо він не визначений законодавством, визначається графі​ком роботи підприємства, погодженим з профспілковим ко​мітетом і, як правило, має надаватися підряд із загальним вихідним днем. На підприємствах, в установах, організаціях, де робота не може бути припинена в загальний вихідний день у зв'язку з необхідністю обслуговування населення (магазини, підприємства побутового обслуговування, театри, музеї та ін.), вихідні дні встановлюються місцевими радами (ст. 68 КЗпП). Відповідно до ст. 69 КЗпП на підприємствах, зупинення роботи яких неможливе з виробничо-технічних умов або у зв'язку з необхідністю безперервного обслугову​вання населення, а також на навантажувально-розвантажу​вальних роботах, пов'язаних з роботою транспорту, вихідні дні надаються в різні дні тижня почергово кожній групі пра-
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цінників згідно з графіком змінності, що затверджується влас​ником або уповноваженим ним органом за погодженням з профспілковим комітетом.

На працівника, який перебуває у відрядженні, поширюєть​ся режим 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, компенсація за роботу в ці дні виплачується відповідно до чинного законодавства. У разі, коли працівник відбуває у відрядження у вихідний день, йому після повернення з відря​дження в установленому порядку надається інший день відпо​чинку (Інструкція про службові відрядження в межах Украї​ни та за кордон: Затв. наказом Міністерства фінансів Украї​ни від 13 березня 1998 p. №59 в ред. наказу Міністерства фінансів України від 10 червня 1999 p. №146 // Праця і зарплата - 1999. - №14).
Відповідно до ст. 71 КЗпП робота у вихідні дні заборо​няється. Залучення окремих працівників до роботи у ці дні допускається з дозволу профспілкового комітету в наступ​них виняткових випадках:

1) для відвернення громадського або стихійного лиха, виробничої аварії і негайного усунення їх наслідків;

2) для відвернення нещасних випадків, загибелі або псу​вання державного чи громадського майна;

3) для виконання невідкладних, наперед не передбаче​них робіт, від негайного виконання яких залежить у подаль​шому нормальна робота підприємства, установи, організації в цілому або їх окремих підрозділів;

4) для виконання невідкладних навантажувально-розван​тажувальних робіт з метою запобігання або усунення про​стою рухомого складу чи скупчення вантажів у пунктах відправлення і призначення.

У таких ситуаціях залучення до роботи у вихідний день провадиться за письмовим наказом (розпорядженням) влас​ника або уповноваженого ним органу.

Робота у вихідний день компенсується за згодою працівни​ка і власника наданням іншого дня відпочинку або у грошо​вій формі у подвійному розмірі (ст. 72 КЗпП). До робіт у вихідні дні забороняється залучати працівників, яким не ви-
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повнилось 18 років (ст. 192 КЗпП), вагітних жінок і жінок, що мають дітей віком до 3 років (ст. 176 КЗпП).

Правило про неприпустимість залучення до роботи в дні щотижневого відпочинку не застосовується до працівників безперервно діючих підприємств, а також тих підприємств, установ, які повинні обов'язково працювати саме в загально-встановлений день відпочинку (наприклад, музеї, театри і т. ін.) На таких підприємствах щотижневий відпочинок на​дається або відповідно до графіків змінності, або в один за​гальний день тижня, що не співпадає із загальновстановле-ним (неділя) днем відпочинку.

Святкові і неробочі дні. Законодавством України про працю передбачені наступні святкові дні, робота в які не про​водиться:

1 січня — Новий рік,

7 січня — Різдво Христове;

8 березня — Міжнародний жіночий день;

1 і 2 травня — День міжнародної солідарності трудящих;

9 травня — День Перемоги;

28 червня — День Конституції України;

24 серпня — День незалежності України. Законом України "Про внесення змін до КЗпП України" від 24 грудня 1999 p. з переліку святкових днів виключені 7 та 8 листопада — річниця Великої Жовтневої соціалістичної революції.

Робота також не провадиться і в дні релігійних свят; такі дні згідно із ст. 73 КЗпП називаються "неробочими", чим підкреслюється їх недержавний характер. Проте держава, шануючи релігійні традиції переважної більшості населен​ня, закріпила це положення у законі.

7 січня — Різдво Христове;

один день (неділя) — Пасха (Великдень);

один день (неділя) — Трійця.

За поданням релігійних громад інших (неправославних) конфесій, зареєстрованих в Україні, особам, які сповідують відповідні релігії, надається до 3 днів відпочинку протягом року для святкування їхніх великих свят з відпрацюванням

за ці дні.

У вказані вище дні допускаються роботи, припинення яких неможливе через виробничо-технічні умови (безперервно діючі підприємства, установи, організації), роботи, викликані необхідністю обслуговування населення, а також невідкладні
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ремонтні й навантажувально-розвантажувальні роботи (ст. 73 КЗпП).

Згідно із ст. 67 КЗпП, у випадку, коли святковий або неробочий день збігається з вихідним днем, вихідний день переноситься на наступний після святкового або неробочого.

Робота у вихідні дні сплачується в підвищеному розмірі згідно зі ст. 107 КЗпП України.

Робота у святковий та неробочий день оплачується у по​двійному розмірі:

1) відрядникам — за подвійними відрядними розцінками;

2) працівникам, праця яких оплачується за годинними або денними ставками, — у розмірі подвійної погодинної або денної ставки;

3) працівникам, які одержують місячний оклад, — у роз​мірі одинарної погодинної або денної ставки понад оклад, якщо робота у святковий і неробочий день провадилася у межах місячної норми робочого часу, і в розмірі подвійної погодинної або денної ставки понад оклад, якщо робота про​вадилася понад місячну норму.

Оплата у зазначеному розмірі провадиться за години, фактично відпрацьовані у святковий і неробочий день.

На бажання працівника, який працював у святковий і неробочий день, йому може бути наданий інший день відпо​чинку.

§ 9.2. Відпустки, їх види та порядок надання
Відпустка — це час відпочинку, який обчислюється в календарних днях і надається працівникам із збереженням місця роботи і заробітної плати.

Право на відпустки мають всі громадяни України, які перебувають у трудових відносинах з підприємствами, уста​новами, організаціями незалежно від форм власності, виду діяльності та галузевої приналежності, а також працюють за трудовим договором у фізичної особи. Нарівні з громадяна​ми України право на відпустки мають іноземні громадяни та особи без громадянства, які працюють в Україні (ст. 2 Закону України "Про відпустки" від 15 листопада 1996 p.). Право на відпустку мають працівники, які уклали безстро​кові трудові договори, трудові договори на визначений строк, на час виконання певної роботи, сезонні, тимчасові працівни​ки і сумісники, працівники, які працюють на умовах непов-
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ного робочого часу. Не користуються правом на відпустку особи, які працюють за цивільно-правовими угодами; засудже​ні до виправних робіт без позбавлення волі; засуджені в період позбавлення волі.

Право на відпустку забезпечується гарантованим надан​ням відпустки визначеної тривалості зі збереженням на її період місця роботи (посади), заробітної плати (допомоги) у випадках, передбачених Законом України "Про відпуст​ки", та забороною заміни відпустки компенсацією, крім ви​падків, які передбачені ст. 24 цього закону. На жаль, не завжди на багатьох приватних підприємствах, які використовують працю найманих працівників, останні можуть скористатися правом на відпустку. Власники таких підприємств не нада​ють її під загрозою звільнення, а в тих випадках, коли відпуст​ка і надається, то всупереч ч. З ст. 2 Закону "Про відпустки" — надається відпустка без збереження заробітної плати.

Вперше в національному законодавстві у ст. З Закону "Про відпустки" передбачено право працівника у разі його звільнення (крім звільнення за порушення трудової дисцип​ліни) на невикористану відпустку з наступним звільненням. Датою звільнення в цьому разі є останній день відпустки. Згідно зч.2 цієї статті у разі звільнення працівника у зв'яз​ку з закінченням строку трудового договору невикористана відпустка може за його бажанням надаватися й тоді, коли час відпустки повністю або частково перевищує строк тру​дового договору. У цьому випадку чинність трудового дого​вору продовжується до закінчення відпустки. Згідно з п. 1 ч. 2 ст. 11 Закону "Про відпустки" час хвороби працівника у період відпустки, засвідчений у встановленому порядку, про​довжує її, а тому днем звільнення є останній день хвороби.

У тлумаченні деяких статей Закону України "Про від​пустки" М. Пузир обгрунтовано ставить питання про мож​ливість відкликання працівником заяви про звільнення у час використання відпустки у разі звільнення (Практика застосування Закону України "Про відпустки" // Праця і зарплата. - 1999. - №7 (167). - Квітень. - С. 19). Ду​мається, що якщо днем звільнення при цій ситуації є ос​танній день відпустки, працівник має право відкликати заяву про звільнення до цього дня включно.

Види відпусток. Законом України "Про відпустки" пе​редбачені наступні види відпусток:

1) щорічні відпустки:
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основна відпустка (ст. 6 цього Закону);

додаткова відпустка за роботу із шкідливими та важкими умовами праці (ст. 7 цього Закону);

додаткова відпустка за особливий характер праці (ст. 8 цього Закону);

інші додаткові відпустки, передбачені законодавством;

2) додаткові відпустки у зв'язку з навчанням (статті 13, 14 і 15 цього Закону);

3) творча відпустка (ст. 16 цього Закону);

4) соціальні відпустки:

відпустка у зв'язку з вагітністю та пологами (ст. 17 цьо​го Закону);

відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку (ст. 18 цього Закону);

додаткова відпустка працівникам, які мають дітей (ст. 19 цього Закону);

5) відпуски без збереження заробітної плати (статті 25, 26 цього Закону).

Законодавством, колективним договором, угодою та трудо​вим договором можуть установлюватись інші види відпусток.

Щорічна основна відпустка надається працівникам для відновлення працездатності тривалістю не менше як 24 ка​лендарних дні за відпрацьований робочий рік, який відлічуєть​ся з дня укладення трудового договору. Святкові та неробочі дні (ст. 73 КЗпП) не враховуються при визначенні трива​лості відпусток.

Окремим категоріям працівників, вказаним в ст. 6 Закону "Про відпустки", надається щорічна основна відпустка більшої тривалості. Так, промислово-виробничому персоналу вугіль​ної, сланцевої, металургійної, електроенергетичної промисло​вості, а також зайнятому на відкритих гірничих роботах, на роботах на поверхні шахт, розрізів, кар'єрів і рудників, на будівельно-монтажних роботах у шахтному будівництві, на транспортуванні та збагаченні корисних копалин, надається щорічна основна відпустка тривалістю 24 календарних дні зі збільшенням за кожних 2 відпрацьованих роки на 2 кален​дарних дні, але не більше 28 календарних днів; працівникам, зайнятим на підземних гірничих роботах та в розрізах, кар'є​рах і рудниках глибиною 150 метрів і нижче, надається що​річна основна відпустка тривалістю 28 календарних днів не​залежно від стажу роботи, а в розрізах, кар'єрах і рудниках глибиною до 150 метрів — 24 календарних дні зі збільшен-
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ням на 4 календарних дні при стажі роботи на даному підприємстві 2 роки і більше; працівникам лісової промис​ловості та лісового господарства, державних заповідників, національних парків, що мають лісові площі, лісомисливських господарств, постійних лісозаготівельних і лісогосподарських підрозділів інших підприємств, а також лісництв надається щорічна основна відпустка тривалістю 28 календарних днів за Списком робіт, професій і посад працівників лісової про​мисловості та лісового господарства, державних заповідників, національних парків, що мають лісові площі, лісомисливських господарств, постійних лісозаготівельних і лісогосподарських підрозділів інших підприємств, а також лісництв, яким на​дається щорічна основна відпустка тривалістю 28 календар​них днів, затвердженим постановою Кабінету Міністрів Украї​ни від 9 червня 1997 p. №570 (Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами // Бюлетень законо​давства і юридичної практики України. — 1997. — №11—12. — С. 402). Воєнізованому особовому складу гірничоряту​вальних частин надається щорічна основна відпустка трива​лістю ЗО календарних днів, невоєнізованим працівникам гірни​чорятувальних частин — 24 календарних дні зі збільшенням за кожних 2 відпрацьованих роки на 2 календарних дні, але не більше 28 календарних днів.

Особам віком до 18 років надається щорічна основна від​пустка тривалістю 31 календарний день. При наданні праців​нику відпустки у рік, коли йому виповнюється 18 років, тривалість її визначається в залежності від відпрацьованого ним часу: за рік, коли він був неповнолітнім із розрахунку 31 календарний день за робочий рік, а після виповнення пов​ноліття в залежності від тривалості відпустки, встановленої для працівників відповідної професії.

Керівним, педагогічним, науково-педагогічним працівни​кам освіти та науковим працівникам надається щорічна ос​новна відпустка тривалістю до 56 календарних днів. Постано​вою Кабінету Міністрів України від 14 квітня 1997 p. №346 затверджений Порядок надання щорічної основної відпуст​ки тривалістю до 56 календарних днів керівним, педагогіч​ним, науково-педагогічним працівникам освіти та науковим працівникам (Праця і зарплата. — 1996. — №5—6). У ньому, зокрема, передбачено, що названі працівники використову​ють щорічну основну відпустку повної тривалості, визначе​ної в Додатку до цього Порядку, у перший та наступні роки
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у період літніх канікул незалежно від часу прийняття їх на роботу. У вищих закладах освіти, професійно-технічних за​кладах освіти ректор, директор, директор філії, проректор, декан факультету користуються правом на відпуску триваліс​тю 28 календарних днів, якщо не виконують педагогічне на​вантаження в цьому навчальному закладі, а при умові вико​нання не менше за '/з річної норми навчального наванта​ження користуються правом на відпуску тривалістю 56 ка​лендарних днів.

Інвалідам І і II груп надається щорічна основна відпуст​ка тривалістю ЗО календарних днів, а інвалідам III групи — 26 календарних днів незалежно від того, є інвалідність на​слідком виробничої травми, професійного захворювання або загального захворювання.

. Сезонним і тимчасовим працівникам відпустка надається пропорційно до відпрацьованого ними часу. Список сезон​них робіт і сезонних галузей, затверджений постановою Кабі​нету Міністрів України від 28 березня 1997 p. №278 (Ко​декс законів про працю України з постатейними матеріалами // Бюлетень законодавства і юридичної практики України. — 1997. — №11 — 12. — С. 401). Слід зазначити, що сезонні й тимчасові працівники до прийняття Закону України "Про відпустки" не користувалися правом на відпустку.

Тривалість відпусток окремих категорій працівників вста​новлена відповідними законами України. Так, згідно з Зако​ном України "Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи" праців​никам, що працюють (перебувають у відрядженні) у зонах відчуження, у зоні гарантованого добровільного відселення, посиленого радіоактивного контролю, тривалість відпустки становить від 42 до 56 календарних днів. Державні служ​бовці згідно з Законом "Про державну службу" користу​ються правом на відпустку тривалістю ЗО календарних днів. Закон України "Про статус народного депутата України" наділяє депутатів правом на відпустку у межсесійний період тривалістю 45 календарних днів. Суддям, прокурорам, слідчим прокуратури надається відпустка тривалістю ЗО робочих днів (згідно з Законом України "Про статус суддів") і ЗО кален​дарних днів (Закон України "Про прокуратуру").

Щорічна відпустка може включати основну і додаткову відпустку.

Додаткові відпустки за роботу зі шкідливими і важки-
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ми умовами праці тривалістю до 35 календарних днів нада​ються працівникам, зайнятим на роботах, пов'язаних із нега​тивним впливом на здоров'я шкідливих виробничих фак​торів, за Списком виробництв, цехів, професій і посад, затвер​дженим Кабінетом Міністрів України. Постановою Кабінету Міністрів України від 17 листопада 1997 p. №1290 затвер​джений Список виробництв, робіт, цехів, професій і посад, зайнятість працівників в яких дає право на щорічні додат​кові відпустки за роботу із шкідливими і важкими умова​ми праці та за особливий характер праці. Коло працівників, котрі мають право на таку відпустку, і порядок її надання передбачено наказом Міністерства праці і соціальної політи​ки України від ЗО січня 1998 р. "Про затвердження Поряд​ку застосування Списку виробництв, робіт, цехів, професій і посад, зайнятість працівників в яких дає право на щорічні додаткові відпустки за роботу зі шкідливими і важкими умовами праці та за особливий характер праці" (Праця і зарплата. - 1998. - №3).
Конкретна тривалість такої додаткової відпустки вста​новлюється колективним чи трудовим договором залежно від результатів атестації робочих місць за умовами праці та часу зайнятості працівника в таких умовах (див. постанову Кабінету Міністрів України від 1 серпня 1992 p. №442 "Про порядок проведения атестації робочих місць за умовами праці" (ЗП України. - 1992. - №9. - Ст. 211)).
Додаткова відпустка до 35 календарних днів за особли​вий характер праці надається окремим категоріям праців​ників, робота яких пов'язана з підвищеним нервово-емоцій​ним та інтелектуальним навантаженням або виконується в особливих природних географічних і геологічних умовах та умовах підвищеного ризику для здоров'я. Перелік таких робіт вказаний у Списку виробництв, робіт, професій і посад, який був затверджений Кабінетом Міністрів України 17 листо​пада 1997 р. за №1290. Конкретна тривалість додаткової від​пустки за особливий характер праці встановлюється колек​тивним чи трудовим договором залежно від часу зайнятості працівника в цих умовах. Особливі природні географічні й геологічні умови праці властиві гірським населеним пунк​там. Згідно із Законом України "Про статус гірських насе​лених пунктів України" від 15 лютого 1995 p. (Відомості Верховної Ради України. — 1995. — №9. — Ст. 58) це міста, селища міського типу, сільські населені пункти, розташовані
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на висоті 500 метрів над рівнем моря, що мають недостатньо розвинену сферу застосування праці, систему соціально-по​бутового обслуговування, обмежену транспортну доступність. Для таких місць характерні складні кліматичні умови, робо​та в яких дає право на додаткову відпустку.

Додаткова відпустка тривалістю до 7 календарних днів надається працівникам з ненормованим робочим днем згідно із списками посад, робіт та професій, визначених колектив​ним договором, угодою. Така відпустка надається як компен​сація за виконаний обсяг робіт, ступінь напруженості, складність і самостійність у роботі, необхідність періодично​го виконання службових завдань понад встановлену три​валість робочого часу (див. Рекомендації щодо порядку на​дання працівникам з ненормованим робочим днем щорічної додаткової відпустки за особливий характер праці: Затвер​джені наказом Міністерства праці та соціальної політики України від 10 жовтня 1997 p. №7 (із змінами, внесеними наказом Мінпраці та соціальної політики України від 5 лютого 1998 p. №18) // Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністерства праці та соціальної політики Украї​ни. - 1997. - №12. - С. 27-28; 1998. - №3. - C. 38).
Щорічна додаткова відпустка надається понад щорічну основну відпустку на одній підставі, обраній працівником. Порядок надання додаткової відпустки з кількох підстав встановлено постановою Кабінету Міністрів України від 17 листопада 1997 p. №1290 "Про затвердження Списків виробництв, робіт, цехів, професій і посад, зайнятість праців​ників у яких дає право на щорічні додаткові відпустки за роботу із шкідливими і важкими умовами праці та за особ​ливий характер праці". Щорічні додаткові відпустки з кількох підстав надаються працівникам, професії та посади яких встановлено у цих списках позначкою "І".

Щорічні додаткові відпустки за бажанням працівника можуть надаватись одночасно з щорічною основною відпуст​кою або окремо від неї. Загальна тривалість щорічних основ​ної та додаткових відпусток не може перевищувати 59 ка​лендарних днів, а для працівників, зайнятих на підземних, гірничих роботах, 69 календарних днів. Наприклад, загальна тривалість основної і додаткової відпусток, що надається медикам, становить 31 календарний день. Згідно із Законом України "Про відпустки" щорічна основна відпустка надаєть​ся не менше як на 24 календарних дні за відпрацьований
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робочий рік, який визначається від дня укладання трудового договору. Крім того, постановою Кабінету Міністрів України від 17 листопада 1997 p. №1290 "Про затвердження списків виробництв, робіт, цехів, професій і посад, зайнятість праців​ників в яких дає право на щорічні додаткові відпустки за роботу зі шкідливими і важкими умовами праці та особли​вий характер праці" лікарям-терапевтам і педіатрам надається щорічна додаткова відпустка за особливий характер роботи тривалістю 7 календарних днів.

Щорічні основна та додаткові відпустки надаються пра​цівникові з таким розрахунком, щоб вони були використані, як правило, до закінчення робочого року.

У країнах Заходу тривалість щорічної оплачуваної від​пустки становить від 1 до 8 тижнів. Збільшення тривалості відпустки в багатьох країнах пов'язується з різноманітним порядком його застосування. Так, у Фінляндії 5-й тиждень відпустки може бути реалізований тільки в осінньо-зимо​вий період (між ЗО вересня та 2 травня); в Швеції 5-й тиж​день відпустки за бажанням працівника може накопичува​тися протягом 5 років, тобто кожні 6 років працівник має відпустку тривалістю 10 тижнів.

Поряд із щорічною оплачуваною відпусткою для відпо​чинку законодавством та колективними договорами захід​них країн передбачені оплачувані та неоплачувані відпустки, які мають інші цілі, серед яких відпустки у зв'язку з сімей​ними обставинами, навчальні відпустки, для створення влас​ного підприємства тощо. Іноді надаються додаткові відпуст​ки для тих, хто не палить, для неповних людей. Згідно з колективними договорами надається і така відпустка як "себєтікл". Йдеться про тривалу до 11 місяців оплачувану, а іноді неоплачувану, відпустку, яка надається при досить три​валому стажі роботи на даному підприємстві один раз в 7 — 10 років. Хоча сьогодні така відпустка в чистому вигляді має обмежене застосування, однак у літературі підкреслюється необхідність її поширення як заходу стимулювання висо​кокваліфікованих працівників (Киселев И.Я. Цит. раб. — C. 120). Така відпустка розглядається як перехідний ступінь від повного трудового навантаження до виходу на пенсію.

Стаж роботи, що дає право на щорічну основну від​пустку, включає: 1) час фактичної роботи (в тому числі на умовах неповного робочого дня) протягом робочого року, за який надається відпустка; 2) час, кояи працівник фактично
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не працював, але за ним згідно з законодавством зберігалося місце роботи (посада) та заробітна плата повністю або част​ково (в тому числі час оплаченого вимушеного прогулу, спри​чиненого незаконним звільненням або переведенням на іншу роботу) (наприклад, згідно з ст. 12 Закону України "Про колективні договори і угоди" особи, які беруть участь в пе​реговорах як представники сторін, а також спеціалісти, запро​шені 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); 3) час, коли працівник фактично не працював, але за ним зберігалося місце роботи (посада) і йому виплачувалася допомога по державному соціальному страхуванню, за винятком частково оплачуваної відпустки для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку;

4) час, коли працівник фактично не працював, але за ним зберігалося місце роботи (посада) і йому не виплачувалася заробітна плата у порядку, визначеному ст. 25 і ч. 2 ст. 26 Закону України "Про відпустки", за винятком відпустки без збереження заробітної плати для догляду за дитиною до досягнення нею 6-річного віку; 5) час навчання з відривом від виробництва тривалістю менше 10 місяців на денних відділеннях професійно-технічних закладів освіти; 6) період навчання новим професіям (спеціальностям) осіб, звільне​них у зв'язку зі змінами в організації виробництва та праці, у тому числі з ліквідацією, реорганізацією або перепрофілю-ванням підприємства, скорочення чисельності або штату пра​цівників; 7) інші періоди роботи, передбачені законодавством.

До стажу роботи, що дає право на щорічні додаткові відпустки, зараховуються: 1) час фактичної роботи зі шкідли​вими, важкими умовами або з особливим характером праці, якщо працівник зайнятий у цих умовах не менше половини тривалості робочого дня, встановленої для працівників дано​го виробництва, цеху, професії або посади; 2) час щорічних основної та додаткових відпусток за роботу із шкідливими, важкими умовами і за особливий характер праці; 3) час роботи вагітних жінок, переведених на підставі медичного висновку на легшу роботу, на якій вони не зазнають впливу несприятливих виробничих факторів.

Якщо працівник, переведений на роботу на інше підприєм​ство, повністю або частково не використав щорічні основну та додаткові відпустки, то до стажу роботи, що дає право на
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щорічні основну та додаткові відпустки, зараховується час, за який він не використав ці відпустки за попереднім місцем роботи.

Порядок надання відпусток. Щорічні основна та додат​кові відпустки повною тривалістю у перший рік роботи на​даються після 6 місяців безперервної роботи на даному підприємстві. Щорічні відпустки за другий та наступні роки можуть бути надані працівникові в будь-який час відповід​ного робочого року.

Законом встановлені винятки з правила про надання першої відпустки після 6 місяців безперервної роботи на даному підприємстві. Щорічні відпустки повної тривалості до настання 6-місячного терміну безперервної роботи у перший рік роботи на даному підприємстві за бажанням працівника надаються: 1) жінкам — перед відпусткою у зв'яз​ку з вагітністю та пологами або після неї, а також жінкам, які мають двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда; 2) інвалідам; 3) особам до 18 років; 4) чоловікам, дружини яких перебувають у відпустці у зв'язку з вагітніс​тю та пологами; 5) особам, звільненим після проходження строкової військової або альтернативної (невійськової) служ​би, якщо після звільнення зі служби вони були прийняті на роботу протягом 3 місяців, не враховуючи часу переїзду на постійне місце проживання; 6) сумісникам — одночасно з відпусткою за основним місцем роботи; 7) працівникам, які успішно навчаються в закладах освіти та бажають приєдна​ти відпустку до часу складання іспитів, заліків, написання дипломних, курсових, лабораторних та інших робіт, передба​чених навчальною програмою; 8) працівникам, які не вико​ристали за попереднім місцем роботи повністю або частково щорічну основну відпустку і не одержали за неї грошової компенсації; 9) працівникам, які мають путівку (курсівку) для санаторно-курортного (амбулаторно-курортного) ліку​вання; 10) батькам-вихователям дитячих будинків сімейно​го типу; 11) в інших випадках, передбачених законодавством, колективним або трудовим договором.

Черговість надання відпусток визначається графіками, які затверджуються власником або уповноваженим ним ор​ганом за погодженням з профспілковим чи іншим уповнова​женим на представництво трудовим колективом органом, і доводиться до відома всіх працівників. Конкретний період надання щорічних відпусток в межах, установлених графі-
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ком, узгоджується між працівником і власником або уповно​важеним ним органом, який зобов'язаний повідомити праців​нику про дату початку відпустки не пізніше як за два тижні до встановленого графіком терміну.

За бажанням працівника (ст. 10 Закону "Про відпустки") в зручний для нього час щорічні відпустки надаються:

1) особам віком до 18 років; 2) інвалідам; 3) жінкам перед відпусткою у зв'язку з вагітністю та пологами або після неї;

4) жінкам, які мають двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда; 5) одинокій матері (батьку), які виховують дитину без батька (матері); опікунам, піклувальникам або іншим самотнім особам, які фактично виховують одного або більше дітей віком до 15 років за відсутності батьків; 6) дружи​нам (чоловікам) військовослужбовців; 7) ветеранам праці та особам, які мають особливі трудові заслуги перед Батьківщи​ною; 8) ветеранам війни, особам, які мають особливі заслуги перед Батьківщиною, а також особам, на яких поширюється чинність Закону України "Про статус ветеранів війни, гаран​тії їх соціального захисту"; 9) батькам-вихователям дитячих будинків сімейного типу; 10) і в інших випадках, передбаче​них законодавством, колективним або трудовим договором.

Керівним, педагогічним, науковим, науково-педагогічним працівникам, спеціалістам закладів освіти щорічні відпуст​ки повної тривалості у перший та наступні робочі роки на​даються у період літніх канікул незалежно від часу прий​няття їх на роботу.

Працівникам, які навчаються в закладах освіти без відри​ву від виробництва, щорічні відпустки за їхнім бажанням приєднуються до часу проведення настановчих занять, вико​нання лабораторних 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 навчання при загальноосвітніх школах, щорічні відпустки за їхнім бажанням надаються з таким розрахун​ком, щоб вони могли бути використані до початку навчан​ня в цих закладах.

Працівникам художньо-постановочної частини і творчим працівникам театрів щорічні відпустки повної тривалості надаються в літній період у кінці театрального сезону неза​лежно від часу прийняття їх на роботу.
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На вимогу працівника щорічна відпустка повинна бути перенесена на інший період у разі: 1) порушення власником або уповноваженим ним органом терміну повідомлення пра​цівника про час надання відпустки; 2) несвоєчасної виплати власником або уповноваженим ним органом заробітної пла​ти працівнику за час щорічної відпустки.

Щорічна відпустка повинна бути перенесена роботодав​цем на інший період або продовжена в разі'.
1) тимчасової непрацездатності працівника, засвідченої у встановленому порядку;

2) виконання працівником державних або громадських обов'язків, якщо, згідно з законодавством, він підлягає звільненню на цей час від основної роботи зі збереженням заробітної плати;

3) збігу щорічної відпустки з відпусткою у зв'язку з навчанням. За письмовою згодою працівника та за погоджен​ням з профспілковим або іншим уповноваженим на пред​ставництво трудовим колективом органом щорічна відпуст​ка за ініціативою власника або уповноваженого ним органу, як виняток, може бути перенесена на інший період у випад​ку, коли надання щорічної відпустки в раніше обумовлений період може несприятливо відбитися на нормальному ході роботи підприємства, та за умови, що частина відпустки три​валістю не менше 24 календарних днів буде використана в поточному робочому році (ст. 11 Закону "Про відпустки").

Забороняється неподання щорічних відпусток повної тривалості протягом 2 років підряд, а також ненадання їх протягом робочого року особам віком до 18 років та праців​никам, які мають право на щорічні додаткові відпустки за роботу зі шкідливими і важкими умовами чи з особливим характером праці.

На прохання працівника щорічну відпустку може бути поділено на частини за умови, що основна безперервна її частина становитиме не менше 14 календарних днів. Відкли​кання зі щорічної відпустки допускається за згодою праців​ника лише для відвернення стихійного лиха, виробничої аварії або негайного усунення їх наслідків, для відвернення нещас​них випадків, простою, знищення або псування майна підпри​ємства за умови, що основна безперервна частина відпустки становитиме не менше 14 календарних днів, та в інших ви​падках, передбачених законодавством.

Додаткові відпустки у зв'язку з навчанням надаються
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не для відпочинку, а для складання випускних іспитів праців​никами, які здобувають загальну середню освіту в середніх загальноосвітніх вечірніх (змінних) школах, класах, групах з очною, заочною формами навчання при загальноосвітніх школах в основній школі — (10 календарних днів), в старшій школі — (23 календарних дні); для перевідних іспитів в основній та старшій школах (від 4 до 6 календарних днів без врахування вихідних). Працівникам, які успішно навчають​ся без відриву від виробництва у вищих закладах освіти з вечірньою та заочною формами навчання, надаються додат​кові оплачувані відпустки: 1) на період установчих занять, виконання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів для тих, хто навчається на 1-му та 2-му курсах у вищих закладах освіти: І та II рівнів акредитації з вечірньою фор​мою навчання — 10 календарних днів щорічно, III та IV рівнів акредитації з вечірньою формою навчання — 20 календар​них днів щорічно, незалежно від рівня акредитації із заоч​ною формою навчання — ЗО календарних днів щорічно; 2) на період установчих занять, виконання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів для тих, хто навчається на 3-му і наступних курсах у вищих закладах освіти: І та II рівнів акредитації з вечірньою формою навчання — 20 календар​них днів щорічно, III та IV рівнів акредитації з вечірньою формою навчання — ЗО календарних днів щорічно, незалеж​но від рівня акредитації, з заочною формою навчання — 40 календарних днів щорічно; 3) на період складання держав​них іспитів у вищих закладах освіти незалежно від рівня акредитації — ЗО календарних днів; 4) на період підготовки та захисту дипломного проекту (роботи) студентам, які на​вчаються у вищих закладах освіти з вечірньою та заочною формами навчання І та II рівнів акредитації — 2 місяці, а у вищих закладах освіти III і IV рівнів акредитації — 4 місяці.

Працівникам, допущеним до складання вступних іспитів в аспірантуру з відривом або без відриву від виробництва, для підготовки та складання іспитів надається один раз на рік додаткова оплачувана відпустка з розрахунку 10 кален​дарних днів на кожен іспит.

Працівникам, які навчаються без відриву від виробницт​ва в аспірантурі та успішно виконують індивідуальний план підготовки, надається додаткова оплачувана відпустка трива​лістю ЗО календарних днів та за бажанням протягом 4 років навчання — один вільний від роботи день на тиждень з
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оплатою його в розмірі 50% середньої заробітної плати пра​цівника.

Для працівників, які навчаються у вищих закладах осві​ти з вечірньою та заочною формами навчання, де навчальний процес має свої особливості, законодавством може встанов​люватись інша тривалість відпусток у зв'язку з навчанням.

Творчі відпустки надаються працівникам підприємств, установ та організацій, незалежно від форм власності, за основ​ним місцем їх роботи для закінчення дисертації на здобуття наукового ступеня кандидата або доктора наук, для написан​ня підручника, а також монографії, довідника тощо (п. 1 Умов, тривалості, порядку надання та оплати творчих відпусток, затверджених постановою Кабінету Міністрів України від 19 січня 1998 p. №45 // Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністерства праці та соціальної політики Украї​ни. - 1998. -№2. - С.31).

Творча відпустка для закінчення дисертації на здобуття наукового ступеня кандидата наук тривалістю до 3 місяців, на здобуття наукового ступеня доктора наук — до б місяців та для написання підручника чи наукової праці — до З місяців надається працівнику, який успішно поєднує ос​новну діяльність із творчою роботою. Якщо підручник чи наукова праця створюється авторським колективом, творча відпустка надається одному з його членів за письмовою за​явою, підписаною всіма членами авторського колективу. Творчі відпустки надаються працівникам поряд з іншими відпустками, передбаченими законодавством, і оформляються наказом власника або уповноваженого ним органу підприєм​ства, установи, організації. На час творчих відпусток за пра​цівниками зберігається місце роботи (посада) та заробітна плата.

Законом передбачені наступні види соціальних відпус​ток: відпустка у зв'язку з вагітністю та пологами (ст. 17 Закону); відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку (ст. 18 Закону); додаткова відпустка пра​цівникам, які мають дітей (ст. 19 Закону).

На підставі медичного висновку жінкам надається опла​чувана відпустка у зв'язку з вагітністю та пологами три​валістю: 1) до пологів — 70 календарних днів; 2) після по​логів — 56 календарних днів (70 календарних днів — у разі народження двох і більше дітей та у разі ускладнення по​логів), починаючи з дня пологів. Тривалість відпустки у
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зв'язку з вагітністю та пологами обчислюється сумарно і становить 126 календарних днів, а у разі народження двох чи більше дітей та у разі ускладнення пологів — 140 кален​дарних днів. Вона надається жінкам повністю незалежно від кількості днів, фактично використаних до пологів. Жінкам, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи, відпустка по вагітності і пологах надається тривалістю 90 календарних днів до пологів і 90 календарних днів після пологів, яка обчислюється сумарно і надається жінкам пов​ністю незалежно від кількості днів, фактично використаних до пологів, з оплатою в розмірі повного заробітку незалежно від стажу та місця роботи (ст. ЗО Закону України "Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслі​док Чорнобильської катастрофи" від 28 лютого 1991 p. (з наступними змінами і доповненнями).

До відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами влас​ник або уповноважений ним орган зобов'язаний за заявою жінки приєднати щорічну відпустку незалежно від трива​лості її роботи в поточному робочому році.

За бажанням жінок після закінчення відпустки у зв'яз​ку з вагітністю та пологами їм надаються відпустки для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку з ви​платою за ці періоди допомоги по державному соціальному страхуванню. У випадку, коли дитина потребує домашнього догляду, жінці надається відпустка без збереження заробіт​ної плати тривалістю, визначеною у медичному висновку, але не більше, як до досягнення дитиною 6-річного віку. За раху​нок власних коштів підприємства й організації можуть нада​вати жінкам частково оплачувану відпустку та відпустку без збереження заробітної плати для догляду за дитиною більшої тривалості. Відпустки для догляду за дитиною мо​жуть бути використані повністю або частинами також бать​ком дитини, бабою, дідом чи іншими родичами, які фактично доглядають за дитиною, або особою, яка усиновила чи взяла під опіку дитину. У період перебування у відпустці для до​гляду за дитиною жінка або особа, що здійснює такий догляд, можуть працювати на умовах неповного робочого часу або вдома із збереженням права на одержання допомоги в період такої відпустки.

Жінці, яка працює і має двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда, жінці, яка усиновила дитину, бать​ку, який виховує дитину без матері (в тому числі й у разі
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тривалого перебування матері в лікувальному закладі), а також особі, яка взяла під опіку дитину, за їх бажанням що​річно надається додаткова оплачувана відпустка триваліс тю 5 календарних днів без врахування вихідних.

Заробітна плата працівникам за час відпустки виплачуєть​ся не пізніше ніж за 3 дні до її початку (ст. 21 Закону "Про відпустки"). У разі звільнення працівникові виплачується грошова компенсація за всі не використані ним дні щорічної відпустки, а також за додаткові відпустки працівникам, які мають дітей.

У разі переведення працівника на роботу на інше підпри​ємство грошова компенсація за не використані ним дні щоріч​них відпусток за його бажанням повинна бути перерахована на рахунок підприємства, на яке перейшов працівник.

За бажанням працівника частина щорічної відпустки замінюється грошовою компенсацією, при цьому тривалість наданої працівникові щорічної та додаткових відпусток .не повинна бути менше ніж 24 календарних дні. Особам віком до 18 років заміна всіх видів відпусток грошовою компенса​цією не допускається. У разі смерті працівника грошова ком​пенсація за не використані ним дні щорічних відпусток, а також за додаткові відпустки працівникам, які мають дітей, виплачується спадкоємцям (ст. 24 Закону "Про відпустки").

Відпустка без збереження заробітної плати, за бажан​ням працівника, надається в певних випадках в обов'язково​му порядку. Це, зокрема, відпустка, яка надається матері або батьку, 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-інвалі​да, — тривалістю до 14 календарних днів щорічно; чолові​кові, дружина якого перебуває у післяпологовій відпустці, — тривалістю до 14 календарних днів; матері або іншим особам, які фактично здійснюють догляд за дитиною, у разі, якщо дитина потребує домашнього догляду, — тривалістю, визна​ченою у медичному висновку, але не більш як до досягнення дитиною 6-річного віку; ветеранам війни, особам, які мають особливі заслуги перед Батьківщиною, та особам, на яких поширюється чинність Закону України "Про статус вете​ранів війни, гарантії їх соціального захисту", — тривалістю до 14 календарних днів щорічно; особам, які мають особливі трудові заслуги перед Батьківщиною, — тривалістю до 21 календарного дня щорічно; інвалідам І та II груп — триваліс-
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тю до 60 календарних днів щорічно; особам, які одружують​ся, — тривалістю до 10 календарних днів; працівникам у разі смерті рідних по крові або по шлюбу — тривалістю до 7 або до 3 календарних днів (в залежності від міри родин​ності, вказаної в ст. 25 Закону "Про відпустки") без ураху​вання часу, необхідного для проїзду до місця поховання та назад; працівникам для завершення санаторно-курортного лікування — тривалістю, визначеною у медичному висновку;

працівникам, допущеним до вступних іспитів у вищі закла​ди освіти, — тривалістю 15 календарних днів (без урахуван​ня часу проїзду до навчального закладу та назад) і в деяких інших випадках, вказаних в ст. 25 Закону "Про відпустки".

За сімейними обставинами та з інших причин працівни​ку може надаватися відпустка без збереження заробітної плати на термін, обумовлений угодою між власником або уповноваженим ним органом, але не більше 15 календарних днів на рік. Відповідно до ч. 2 ст. 26 Закону України у поряд​ку, визначеному колективним договором, власник або упов​новажений ним орган у разі простою підприємства з неза​лежних від працівників причин може надавати відпустку без збереження заробітної плати або з частковим її збере​женням. Тривалість такої відпустки залежить від тривалості простою. У колективному договорі закріплюються умови надання такої відпустки, тривалість відпустки, порядок част​кового збереження заробітної плати або без її збереження, вимоги про обов'язкове попередження працівника про на​дання такої відпустки, письмова згода працівника про таку відпустку тощо, при цьому враховуються виробничі й фінан​сові можливості підприємства. Час перебування працівників у відпустках у вище зазначеному порядку зараховується до загального трудового стажу роботи. Відповідно до ч. 1 ст. 9 Закону України "Про відпустки" час, коли працівник фак​тично не працював, але за ним зберігалося місце роботи (по​сада) і йому виплачувалася заробітна плата в порядку, пе​редбаченому ч. 2 ст. 26 Закону, зараховується до стажу робо​ти, який дає право на щорічну відпустку.
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Контрольні запитання
1. Сформулюйте правове поняття часу відпочинку. Чи збігається воно з фізіологічним поняттям відпочинку?

2. Назвіть види часу відпочинку. Які перерви протягом робочого дня встановлено законодавством?
3. Яким чином компенсується робота у вихідні дні?

4. Вкажіть святкові та неробочі дні, передбачені у КЗпП України.

5. Які види відпусток передбачено законодавством Украї​ни?

6. Коли у працівника виникає право на щорічну відпустку повної тривалості?

7. Який порядок надання щорічної основної та додатко​вої відпусток?
8. Який порядок оплати відпусток?

Теми рефератів
1. Правове регулювання часу відпочинку в Україні.

2. Правове регулювання святкових днів в Україні.

3. Право працівника на відпустку за законодавством України.

4. Щорічні відпустки за законодавством України.

5. Соціальні відпустки за законодавством України.
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Глава 10

ОПЛАТА ПРАЦІ
10.1. Соціально-економічні аспекти оплати праці та її реформа в Україні
Оплата праці — чи не найважливіша категорія у системі умов праці. У ній, як ні в якій іншій сфері, відбиваються усі суперечності суспільства, усі досягнення і прорахунки. Тому підходити до правових питань оплати праці необхідно через дослідження об'єктивних реальних суспільних відносин. Саме соціально-економічні аспекти дозволяють розкрити ті пробле​ми, які мають місце в сучасних умовах в Україні у сфері опла​ти праці, і "підказати" правові засоби, форми їх вирішення.

Економіка України перебуває у стані глибокої кризи. Впливовий британський щотижневик "Економіст" у випус​ку від 5—6 листопада 1999 p. опублікував порівняльні дані економічного розвитку держав Східної та Центральної Євро​пи. За підсумками аналізу динаміки обсягів реального ВВП Україна займає останній щабель серед держав регіону — її ВВП складає 43% ВВП 1990 року, у той час як цей показник у Польщі складає 150%, в Угорщині — 118%, в Чехії — 105% (Праця і зарплата. — 1999. — №33. — Грудень).

Як соціально-економічна категорія заробітна плата являє собою певну частину прибутків громадян, що фіксується в грошовій формі, в структурі національного прибутку країни. Як відомо, з доходів громадяни виплачують прибутковий
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податок. За цим показником можна проаналізувати, як йде справа з прибутками у населення. У сучасних умовах роз​витку економіки, коли більше 50% підприємств є збиткови​ми, мають заборгованість перед державою та із виплати за​робітної плата працівникам, частина прибуткового податку з доходів громадян у структурі консолідованого бюджету України складає близько 11%, в той час як у США, наприк​лад, вона досягає майже 30% (Колот А. Удосконалення опла​ти праці потребує комплексних рішень // Праця і зарпла​та. - 1998. -№15. - С. 11).
Крім того, доходи населення складаються не тільки із заробітної плати, але включають також й інші види виплат:

соціальні допомоги, пенсії, стипендії, доходи від власності, цінних паперів, участі в паях, доходах підприємства, нату​ральні доходи тощо. Тому наступним аспектом вказаної про​блеми є визначення частини оплати праці в доходах насе​лення. На жаль, і цей показник маловтішний. Офіційні дані свідчать про те, що частка оплати праці у сукупних доходах населення знизилася з 67,5% в 1990 р. до 40,3% у 1996 p. (Урядовий кур'єр. — 1997. — ЗО жовтня). Ця ж тенденція збереглася і в 1997 і в 1998 роках. Реальні доходи населення знизилися майже на 70%.
За даними управління статистики, номінальна зарплата одного працівника за січень 2000 р. на 17% менша, ніж за грудень 1999 p., а реальна зарплата зменшилася на 20% (Праця і зарплата. —2000. — №10. — Березень).

Ще однією важливою проблемою є порушення принципу соціальної справедливості в сфері оплати праці, явно диспро​порційне розшарування суспільства за доходами: у 1996 p. 10% громадян з найвищими доходами отримали третину загаль​ної суми всіх грошових доходів населення (Основні напря​ми соціальної політики держави на 1997—2000 роки: За​тверджені Указом Президента України від 18 жовтня 1997 p. №1166/97 // Урядовий кур'єр. - 1997. - ЗО жовтня).

Потрібно звернути увагу на той факт, що це офіційні дані про легалізовані відносини, хоч загальновідомо, що існує ще й тіньова економіка. Оцінка статистичних даних свідчить про те, що заробітна плата понад 1000 грн., як правило, стає тіньовою. При цьому на неї не нараховуються внески до фондів соціального забезпечення, з неї не виплачують при​бутковий податок. Це перш за все характерно для приватних підприємств та організацій, керівники яких, приховуючи
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власні реальні заробітки, роблять те саме з заробітною пла​тою усього персоналу (Коментар до Указу Президента Украї​ни "Про обмеження максимальної величини фактичних витрат суб'єктів господарювання на оплату праці праців​ників, суми оподатковуваного доходу, з яких справляються збори (внески) до соціальних фондів" від 25 травня 1998 p. // Праця і зарплата. — №11. — 1998. — Червень. — С. 14).
Наступними соціально-економічними чинниками є по​казник співвідношення доходів з витратами і структура гро​шових витрат працівників. Зарубіжні економісти давно визна​ли, що саме витрати свідчать про розміри доходів, зокрема, про заробітну плату, і поклали цю тезу в основу податкової політики. Податок платиться не тільки з доходів, а в певних випадках і з витрат (купівель). Однак податки — це сфера іншої галузі законодавства, хоч, як бачимо, оплата праці — це та категорія, яка проведе нас не по одній сфері суспільних відносин. Обмежимося лише таким показником: в країнах з розвиненою ринковою економікою наймані працівники за​трачують на придбання продуктів харчування і промислових товарів 25—30% заробітної плати, в той час як в Україні цей показник дорівнює 70—80% (Праця і зарплата. — №15. — 1998. - Серпень. - С. 11).
Існує ряд проблем і в системі організації заробітної плати:

розміри зарплати практично відірвані від кінцевих результа​тів праці працівників і підприємств; недосконала диференціа​ція оплати праці; не визначена роль мінімальної зарплати. Всі названі проблеми загострила платіжна криза, яка приве​ла багато які підприємства до заборгованості по зарплаті.

Таким чином, сучасне соціально-економічне становище в сфері оплати праці потрібно визначити як кризове, що ви​магає негайних конструктивних перетворень з боку держави.

В Основних напрямах соціальної політики на 1997—2000 роки передбачені конкретні заходи щодо реформування оплати праці. Ці заходи охоплюють два напрями. Перше — заходи, спрямовані на стабілізацію рівня життя, вдосконалення оплати праці й грошових доходів населення, друге — заходи, спрямовані на погашення заборгованості з заробітної плати.

Заходи, спрямовані на вдосконалення організації оплати праці, передбачають впровадження як загальних принципо​во нових положень, так і вдосконалення вже встановлених норм. Передусім, як сказано у документі, необхідно впровади​ти у законодавство і правозастосовчу практику таке важливе
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положення як забезпечення залежності розмірів оплати праці від особистого внеску працівника в кінцеві результати праці. Потрібно відразу ж зазначити, що проблема це не нова і в директивних документах радянського періоду не раз проголо​шувалися наміри здійснити і реалізувати таку залежність. Однак, як свідчить практика і наукові дослідження, вирішити таке завдання не просто. Це питання тісно пов'язане з вдоско​наленням нормування праці, з ринком праці (рівнем безробіт​тя) і соціальною психологією. Надалі при розгляді правових питань оплати праці ми більш детально зупинимося на цьому.

Не менш важливою часткою майбутньої роботи є вста​новлення на законодавчому рівні системи мінімальних соці​альних стандартів. Зокрема, визначення поняття, змісту і роз​міру прожиткового рівня, передбаченого Конституцією Украї​ни. Іншим соціальним стандартом виступає мінімальна заро​бітна плата. Тут також буде проведений комплекс реформ, спрямованих на зміну правової моделі її застосування в Україні. Тенденцію, яка намітилась, загалом можна охаракте​ризувати як звуження сфери застосування нормативу міні​мальної заробітної плати.

Для забезпечення погашення заборгованості з виплати заробітної плати передбачається запровадити механізм при​мусового спрямування доходів державних підприємств і організацій на погашення заборгованості; введення майнової відповідальності підприємств за несвоєчасну виплату нара​хованої працівникам зарплати, передбачивши можливість аукціонного продажу основних фондів підприємств; поси​лення адміністративної і кримінальної відповідальності по​садових осіб, винних у нецільовому використанні коштів, які призначаються на виплату зарплати.

Потрібно зазначити, що частина заходів з захисту прав працівників на оплату праці вже реалізована у законодавстві. Прийняті законодавчі акти про індексацію грошових доходів населення, а також про порядок компенсації заробітної пла​ти у зв'язку з порушенням термінів її виплати.

До організаційно-правових засобів реалізації реформи відноситься посилення ефективності механізму договірного регулювання оплати праці між роботодавцями і найманими працівниками через акти соціального партнерства; підвищен​ня частки тарифу в середній заробітній платі до 50—60%;
посилення державного регулювання оплати праці стосовно підприємств і організацій державної форми власності тощо.
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§ 10.2. Правове визначення поняття оплати праці. Структура і функції заробітної плати
Правове регулювання оплати праці працівників, які пе​ребувають у трудових відносинах з власниками підприємств, установ та організацій всіх форм власності й видів господа​рювання, а також з окремими громадянами на підставі тру​дового договору, здійснюється Законом України "Про опла​ту праці" від 24 березня 1995 p. (із змін. і доп.), Кодексом законів про працю України — главами II, VI, VII, VIII, Зако​ном України "Про підприємства в Україні" від 27 березня 1991 p. (із змін. і доп.), Законом України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 p., Генеральною угодою між Кабінетом Міністрів України і Конфедерацією робото​давців України та профспілковими об'єднаннями України на 1999—2000 роки, а також іншими численними норматив​но-правовими актами, колективними договорами й локаль​ними положеннями конкретних підприємств.

Потрібно підкреслити, що вказані акти регулюють опла​ту праці тільки найманих працівників, праця яких зумовле​на укладенням трудового договору. Оплата праці інших пра​цівників визначається угодою між роботодавцем і працівни​ком (див. ст. 19 Закону України "Про підприємства в Украї​ні"). До винагороди за працю власників, співвласників, членів господарських товариств, окремих підприємців правовий термін "оплата праці", "заробітна плата" не застосовується. Їхньою винагородою за працю є прибуток (дохід), який роз​поділяється між співвласниками на підставі статуту або уста​новчого договору шляхом укладеної угоди.

Правове визначення заробітної плати міститься у ст. 1 Закону України "Про оплату праці". Заробітна плата — це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим договором власник або уповноважений ним орган виплачує працівникові за виконану ним роботу. Розмір заробітної плати залежить від складності та умов вико' нуваної роботи, професійно-ділових якостей працівника, результатів його праці та господарської діяльності підпри​ємства (ст. 1 Закону України "Про оплату праці" ).
У законодавстві вживаються два терміни - "оплата праці" і "заробітна плата". Традиційно щодо оплати праці найманих працівників застосовується термін "заробітна пла-
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та", ним підкреслюється те, що грошова винагорода випла​чується за витрачену працю, за роботу, яка виконана. Крім того, тут підкреслюється також результативність праці.

Оплата праці залежить не тільки від результатів праці конкретного працівника, але також від результатів праці, прибутковості конкретного підприємства. У науковій літерату​рі підкреслювалось, що заробітна плата має бути заробленою (Мартемьянов B.C., Скачкова Г.С. Заработная и заработанная плата // Советское государство и право. — 1988. — №3).
Термін "оплата праці" застосовувався для винагороди за працю колгоспників, оскільки були істотні відмінності і в порядку нарахування, і в формах оплати праці колгоспників. Застосовувався принцип нарахування оплати за підсумка​ми господарської роботи колгоспу.

Нині в законодавстві терміни "оплата праця" і "заробіт​на плата" застосовуються як синоніми. Однак видається все ж, що термін "оплата праці" більш широкий і його цільове призначення спрямоване на організацію оплати праці, регла​ментацію ЇЇ окремих елементів і всієї системи правових за​собів в цій сфері. Тоді, як термін "заробітна плата" спрямо​ваний на права працівника в трудових відносинах, на отри​мання грошової винагороди.

Як правова категорія заробітна плата є грошовою винаго​родою, яка виплачується власником працівнику за працю у встановленому сторонами трудового договору розмірі і в межах, визначених законодавством, соціально-партнерськи​ми угодами, колективним і трудовим договорами.

Структурно заробітна плата складається з трьох частин: основна заробітна плата, додаткова заробітна плата, а також інші заохочувальні та компенсаційні виплати. Відпо​відно на підприємстві встановлюються фонди оплати праці.

Основна заробітна плата складається з винагороди за виконану роботу в межах встановлених норм праці (норми часу, виробітку, обслуговування, нормовані завдання, посадові обов'язки). Вона встановлюється у вигляді тарифних ставок (окладів), відрядних розцінок — для робітників і посадових окладів для службовців. Крім вказаних видів заробітку, до фонду основної заробітної плати включаються також суми процентних або комісійних нарахувань залежно від обсягу прибутків, отриманих від реалізації продукції (робіт, послуг), в тих випадках, коли вони є основною заробітною платою; суми авторського гонорару працівникам мистецтва, редакцій
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газет, журналів, телеграфного агентства, видавництва, радіо, телебачення й інших підприємств і оплата їх праці, яка здійснюється за ставками (розцінками) авторської винаго​роди, нарахованої на даному підприємстві.

Додаткова заробітна плата — це винагорода за працю понад встановлені норми, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі умови праці. До фонду додаткової заробітної плати входять доплати, надбавки, гарантійні й компенсаційні виплати, передбачені чинним законодавством, премії, пов'яза​ні з виконанням виробничих завдань і функцій. Наприклад, надбавки за кваліфікаційну майстерність, за знання інозем​ної мови, за класність водіям, бригадирам за керівництво бри​гадою, персональні надбавки за роботу в шкідливих умовах праці; премії за виконання і перевиконання виробничих завдань, за виконання акордних завдань у строк, за змен​шення простоїв обладнання; винагороди за вислугу років, оплата разових робіт на підприємстві; оплата праці студентів під час проходження практики; оплата за роботу у вихідні й святкові дні; витрати, пов'язані з оплатою житла працівни​кам підприємства тощо.

Інші заохочувальні та компенсаційні виплати — це виплати в формі винагороди за підсумками роботи за рік, премії за спеціальними системами і положеннями, компен​саційні й інші виплати, які не передбачені актами чинного законодавства або які провадяться понад встановлені зазна​ченими актами норми. Зокрема, сюди відносяться суми опла​ти вимушених відпусток з ініціативи роботодавця з частко​вим збереженням заробітної плати; оплата простою не з вини працівника, виплати працівникам, які брали участь у страй​ках; винагорода за підсумками роботи за рік; винагороди за відкриття, винаходи, раціоналізаторські пропозиції; одно​разові заохочення, матеріальна допомога; суми соціальних і трудових пільг працівникам — додаткові відпустки, допла​ти до державних пенсій, оплата за навчання в навчальних закладах дітей працівників підприємства; вартість путівок для лікування і відпочинку або суми компенсацій замість путівок; суми прибутку, направлені на придбання акцій для працівників трудового колективу; кошти, направлені на ви​куп майна підприємства членами трудового колективу, за рахунок коштів підприємства тощо (див. Інструкцію зі стати​стики заробітної плати, затверджену наказом Міністерства статистики України від 11 грудня 1995 p. №323 //" Кодекс
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законів про працю України з постатейними матеріалами // Бюлетень законодавства і юридичної практики Украї​ни. - 1997. - №11-12. - С. 444).
Необхідно відрізняти заробітну плату від винагороди, передбаченої цивільно-правовими договорами: договором підряду, доручення та ін. Заробітна плата представляє собою оплату витрат живої праці у процесі суспільного виробниц​тва, а винагорода за цивільно-правовими договорами — це оплата кінцевих результатів праці. Заробітна плата ділиться на дві частини — основну і додаткову, а винагорода за ци​вільно-правовими договорами не ділиться на частини. Зако​ном України "Про оплату праці" передбачені сфери дер​жавного і договірного регулювання оплати праці, а винаго​рода за цивільно-правовими договорами регулюється їх сто​ронами. Державою встановлюється мінімальний розмір за​робітної плати, а розмір винагороди за цивільно-правовими договорами встановлюється їх сторонами.

Що ж до гарантійних і компенсаційних виплат, то вони, строго кажучи, не є заробітною платою, оскільки мають інше цільове призначення, однак будучи включеними в єдиний організаційний та обліковий механізм, входять складовим елементом до системи організації оплати праці. Це поло​ження передбачене і в Інструкції зі статистики заробітної плати. Тому доцільно в новому КЗпП норми про гарантії і компенсації включити до єдиного розділу "Оплата праці".

Джерелом коштів на оплату праці працівників госпроз​рахункових підприємств є частина доходу та інші кошти, отримані внаслідок їх господарської діяльності. Для установ і організацій, які фінансуються з бюджету, — це кошти, що виділяються з відповідних бюджетів, а також частина дохо​ду, отриманого внаслідок господарської діяльності, а також з інших джерел.

Об'єднання громадян оплачують працю найманих праців​ників з коштів, які формуються відповідно до їх статутів.

Оплата праці повинна бути так організована, щоб забез​печити функції, які на неї покладаються, — відновлюючу і стимулюючу. Відновлююча функція полягає у тому, що розмір заробітної плати тісно пов'язаний з рівнем життя населення, з таким важливим соціальним стандартом, як про​житковий рівень, який характеризує мінімально допустимі умови відновлення активного фізичного стану людини. Рівень заробітної плати багато в чому зумовлює купівельну здат-
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ність працівників. За інформацією Статистичного Бюро Євро​пейської комісії індекс купівельної здатності в Україні ста​новить 17% від прийнятої європейської норми. За даними Всесвітнього банку, '/з громадян України (понад 17 млн чоловік) опинились за межею бідності, а узагальнений рівень їх споживання на 10% нижчий межі фізичного виживання (Лінецький С. Соціальні виплати // Юридичний вісник України. — 1998. — №4. — С. 3). У таких умовах важко говорити про відновлюючу функцію заробітної плати.

Фахівці стверджують, що середній рівень доходів з роз​рахунку середньої заробітної плати не дає можливості навіть нормально харчуватися, не говорячи вже про розширене відтворювання робочої сили. Погане харчування негативно впливає на фізіологію організму людини та призводить до незворотних змін у стані здоров'я (Уяздовська О.В. Купі​вельна спроможність заробітної плати працівника промис​ловості України в 1990—1997 роках у контексті визначен​ня соціальних стандартів//Соціальний захист. — 1998. — №6. — С. 55—60). Тому необхідним чинником забезпечення економічного прогресу, прискорення економічних реформ є підвищення номінальної зарплати, її платоспроможності, що призведе до реального відтворювання робочої сили — лю​дини — не тільки головної рушійної сили всякої реформи, але, головним чином, цілі будь-якої реформи.

На думку економістів, реальні зрушення в економіці пост-соціалістичних держав почалися лише тоді, коли середня зарплата зросла до 300 доларів на місяць (Політика заробіт​ної плати: потреби часу // Урядовий кур'єр. — 1998. — №216-217. - 12 листопада).

Правильна організація оплати праці, дотримання спра​ведливих пропорцій, співвідношень, обліку розмірів заробіт​ної плати з умовами і результатами праці служать могутнім чинником стимулювання продуктивності праці, зацікавленості працівника в підвищенні результативності та якості роботи. Так, дослідження, проведені на предмет виявлення пріори​тетів у мотивації трудової діяльності працівників на підприєм​ствах різних форм власності, показали, що головним пріори​тетом у праці в сучасних умовах є оплата праці, зокрема висока заробітна плата (Костишина Т. Мотиваційні основи оплати праці на підприємствах торгівлі різних форм влас​ності // Україна: аспекти праці. — 1998. — №2. — С. 19).
Нині політика щодо грошових доходів населення, у струк-
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турі яких найбільшу питому вагу становить оплата праці, є одним із найважливіших напрямків соціально-економічної політики держави і має охоплювати всі верстви населення, сприяти зростанню реальних доходів працюючого та непра​цюючого населення. У Основних напрямах політики щодо грошових доходів населення України, схвалених Указом Президента України від 7 серпня 1999 p. №969/99 (Офіцій​ний вісник України. — 1999. — №32) визначається нагальна потреба реформування системи оплати праці, спрямованого на істотне підвищення заробітної плати.

Проведений аналіз дозволяє сформулювати ще одну функцію заробітної плати — соціальну. Вплив зарплати на якість робочої сили здійснюється не тільки безпосередньо, зарплата має великий і опосередкований вплив на розвиток соціальних процесів. Адже саме від заробітної плати здій​снюються відрахування — страхові внески до різних соціаль​них фондів, формуються податки. Таким чином, зарплата ба​гато в чому зумовлює рівень охорони здоров'я, соціального забезпечення, освіти, підготовки кадрів.

Потрібно визнати, що заробітна плата є провідним інстру​ментом соціальної політики. Вона зумовлює рівень соціаль​ності суспільства, здатності держави підтримувати рівень якості життя соціуму загалом і кожної людини окремо.

§ 10.3. Сфери регулювання оплати праці
Законом України "Про оплату праці" передбачаються дві сфери регулювання заробітної плати: на державному і договірному рівнях.
Державний рівень заробітної плати полягає у законо​давчому регулюванні оплати праці працівників підприємств усіх форм власності шляхом встановлення мінімальної за​робітної плати, а також інших державних норм і гарантій;

встановлення умов і розмірів оплати праці керівників підприємств, заснованих на державній, комунальній власності, працівників підприємств, установ і організацій, що фінансу​ються чи дотуються з бюджету, регулювання фондів оплати праці працівників підприємств-монополістів, а також шля​хом встановлення податків на доходи працівників.

Мінімальна заробітна плата — один з важливих со​ціальних стандартів, який застосовується в усіх державах світу. Згідно зі ст. З Закону "Про оплату праці" мінімальна
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зарплата — це законодавче встановлений розмір заробіт​ної плати за просту, некваліфіковану працю, нижче якого не може провадитися оплата за виконану працівником місяч ну, погодинну норму праці (обсяг робіт).

До складу мінімальної зарплати не включаються допла​ти, надбавки, заохочувальні та компенсаційні виплати. Мінімальна зарплата є державною соціальною гарантією, обо​в'язковою на всій території України для підприємств усіх форм власності й господарювання.

Розмір мінімальної зарплати визначається з урахуван​ням: вартісної величини мінімального споживчого бюджету з поступовим зближенням рівнів цих показників у міру ста​білізації та розвитку економіки країни; загального рівня середньої зарплати; продуктивності праці; рівня зайнятості та інших економічних умов.

Мінімальна зарплата встановлюється в розмірі не ниж​чому за вартісну величину межі малозабезпеченості з розра​хунку на працездатну особу (ст. 9 Закону "Про оплату праці"). Ця норма введена в дію з 1 квітня 1997 p., однак реально не виконується. Так, Законом України "Про вста​новлення величини вартості межі малозабезпеченості та роз​міру мінімальної заробітної плати на 1998 рік" від 24 груд​ня 1997 p. величина вартості межі малозабезпеченості на пер​ший квартал з 1 січня 1998 p. була встановлена в розмірі 73,7 гривні на місяць. З метою поетапного наближення з ве​личиною вартості межі малозабезпеченості, як зазначалося в Законі, встановлюється розмір мінімальної зарплати з 1 січня 1998 p. — 45 гривень на місяць, азі липня 1998 року — 55 гривень (Відомості Верховної Ради України. — 1998. — №18. - Ст. 23).
Законом України "Про встановлення величини вартості межі малозабезпеченості і розміру мінімальної заробітної плати на 1999 рік" від 25 грудня 1998 p. із змінами від 15 вересня 1999 p. встановлено на перше півріччя 1999 p. вели​чину вартості межі малозабезпеченості в розмірі 90,7 гри​вень, а на друге півріччя 1999 p. — в розмірі 118,3 гривні. З 1 січня 1999 p. встановлений розмір мінімальної заробітної плати 74 гривні на місяць з поетапним її наближенням про​тягом року до величини вартості межі малозабезпеченості. Проте даним Законом, усупереч нормам інших законодавчих актів, заборонено використовувати розмір мінімальної зар​плати як розрахункову величину у тарифній системі опла-
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ти праці. Тобто відбувається процес зрівнялівки в оплаті праці працівників, які працюють за 1 тарифним розрядом і більш високими розрядами. Крім того, незважаючи на те, що вказаним Законом дозволено нарешті повернутися до пе​редбаченого Законом України "Про державну допомогу сім'ям з дітьми" ще у 1992 p. порядку вирахування такої допомоги у мінімальних зарплатах, норма ця жодного дня не виконувалася. Розміри такої допомоги, значно нижчі, довільно встановлює Кабінет Міністрів України, нехтуючи при цьому принципом верховенства закону — одним з основ​них принципів правової держави, якою проголошено Украї​ну в ст. 1 Конституції України (див. постанову Кабінету Міністрів України від 27 травня 1999 p. №915 "Про розміри державної допомоги сім'ям з дітьми у другому півріччі 1999 року" // Праця і зарплата. — 1999. — №12). І це за умови процесу депопуляції в Україні, який триває з 1992 року, коли кількість померлих перевищує кількість народжуваних. За цей час Україна втратила 2 млн населення.

Що ж до співвідношення мінімальної заробітної плати з таким соціальним стандартом, як величина мінімального спо​живчого бюджету, то 3 липня 1991 p. прийнятий Закон Украї​ни "Про мінімальний споживчий бюджет" (Відомості Вер​ховної Ради України. - 1991. - №42. - Ст. 553; 1994. -№42. — Ст. 384). Однак розмір вартісної його величини на законодавчому рівні жодного разу не встановлювався.

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 (ст. 10 Закону України "Про оплату праці"). Разом з тим Законом України від 24 грудня 1997 p. було передбачено, що розмір мінімальної заробітної плати переглядається щоквартально разом з уточненням показників Державного бюджету України.

При визначенні розміру мінімальної заробітної плати враховуються пропозиції, вироблені шляхом переговорів між представниками профспілок, власників або уповноважених ними органів, які об'єдналися для ведення колективних пе​реговорів і укладення Генеральної угоди.

Закон передбачає також необхідність перегляду мінімаль​ної зарплати залежно від зростання індексу цін на споживчі товари і тарифів на послуги за угодою сторін колективних переговорів. Таким чином, розмір мінімальної заробітної
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плати може бути підвищений на договірному рівні. Так, п. 2.1.4 Генеральної угоди на 1999—2000 роки передбачено положення про визначення в галузевих (регіональних) уго​дах мінімальних розмірів ставок (окладів) заробітної плати як мінімальних гарантій в оплаті праці, а також умов зрос​тання фондів оплати праці. У такий спосіб соціальні партне​ри на національному рівні не встановили жодних мінімаль​них гарантій в оплаті праці, переклавши відповідальність на галузевий та регіональний рівні, чим засвідчили нездатність вирішити питання оплати праці у договірній сфері.

За станом на березень 1998 р. в Україні нараховувалося 1,2 млн працівників, заробітна плата яких знаходилась на рівні мінімальної зарплати. У 1998 p. з 47 зареєстрованих галузевих угод в 28 передбачена мінімальна зарплата на рівні межі малозабезпеченості — 73,7 гривні.

Мінімальна зарплата відіграє важливу роль у тарифній системі оплати праці, оскільки виступає розрахунковою ве​личиною для визначення розміру тарифної ставки робітни​ка І розряду. Так, постановою Кабінету Міністрів України №74 від 2 лютого 1993 р. "Про єдині тарифні умови оплати праці робітників і службовців за загальними (наскрізними) професіями і посадами" встановлено, що розмір тарифної ставки (окладу) І тарифного розряду визначається на рівні встановленого державою мінімального розміру зарплати. Ч. З ст. 6 Закону України "Про оплату праці" встановлено, що тарифна ставка І розряду встановлюється в розмірі, який перевищує законодавче встановлений розмір мінімальної зарплати. Залежно від тарифної ставки І розряду в рамках тарифної сітки здійснюється перерахунок тарифних ставок більш високих розрядів.

Однак роль мінімальної зарплати не вичерпується сфе​рою оплати праці. У багатьох законах, регулюючих відноси​ни в сфері соціального забезпечення, адміністративної, кри​мінальної відповідальності, мінімальна зарплата встановлена як еталон для визначення розміру соціальних виплат і штрафів як заходу адміністративної і кримінальної відпові​дальності. Незважаючи на це, розмір мінімальної заробітної плати не застосовується відносно соціальних виплат. У За​коні України "Про встановлення величини вартості межі малозабезпеченості та розміру мінімальної заробітної плати на 1999 рік" спеціально обумовлено, що до прийняття Вер​ховною Радою України змін до законів, у нормах яких для
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розрахунків застосовується мінімальна заробітна плата, крім Закону України "Про державну допомогу сім'ям з дітьми", Кабінету Міністрів України здійснювати перегляд цих норм, виходячи з реальних можливостей видаткової частини Дер​жавного бюджету України на 1999 p. Таке положення нега​тивно відбивається на непрацездатних громадянах — суб'єк​тах соціально-забезпечувальних правовідносин. На цьому прикладі наочно видно наскільки гострою є проблема вста​новлення на законодавчому рівні соціальних стандартів як мінімальних державних гарантій і наскільки важливе співвід​ношення і узгодженість між такими стандартами.

Потрібно зазначити, що всі названі проблеми пов'язані з невизначеністю економіко-правової моделі мінімальної зар​плати в Україні. Світова практика виробила принаймні три варіанти соціального механізму мінімальної зарплати. Пер​ший — мінімальна заробітна плата виконує роль інструмен​та макроекономічної політики регулювання загальної заро​бітної плати, коли цей норматив використовується як основа мінімальних тарифних ставок як робітників, так і інших ка​тегорій працівників. Другий — концепція базового рівня, коли мінімальна заробітна плата служить єдиним нижчим рівнем в оплаті праці всіх працівників, але вона не пов'язується з тарифними ставками і посадовими окладами та із загаль​ною системою заробітної плати (використовують більшість країн з ринковою економікою — Франція, Іспанія, Японія, Бразилія та ін.). Третій — так звана еталонна мінімальна заробітна плата, коли вона виконує роль базового рівня, а також використовується як еталон для соціального забезпе​чення громадян (див. Товстенко О., Ломанов І. Мінімальна заробітна плата: функціональна роль і методологічні осно​ви її застосування // Праця і зарплата. — 1997. — №23. — С. 8—9; Нова мінімальна заробітна плата // Праця і зар​плата. - 1998. - №14).
Україна, як бачимо, обрала своєрідний змішаний варіант першого і третього типів. Відсутність точної наукової концепції приводить до низької ефективності цього інституту. Залишаєть​ся невирішеним питання про те, погодинну чи щомісячну мінімальну заробітну плату встановлювати як норматив, чи потрібно включати в мінімальну заробітну плату інші додат​кові виплати; її співвідношення із середньою заробітною пла​тою; нарешті, потрібно визначитися з використанням мінімаль​ної заробітної плати стосовно соціальних виплат.
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Держава також здійснює регулювання інших норм і га​рантій в оплаті праці. До таких норм належать оплата праці за роботу в понадурочний час; в святкові, неробочі й вихідні дні; в нічний час; за час простою, який мав місце не з вини працівника; при виготовленні продукції, що виявилася бра​ком, не з вини працівника; працівників, молодших 18 років, при скороченій тривалості їх щоденної роботи та ін.

До гарантій для працівників належать оплата щорічних відпусток; за час виконання державних обов'язків; для пра​цівників, що направляються для підвищення кваліфікації, на медичне обстеження в медичний заклад; для переведених працівників за станом здоров'я на легшу нижчеоплачувану роботу; переведених тимчасово на іншу роботу в зв'язку з виробничою необхідністю; за час переведення на легшу ро​боту вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до 3 років;

часу виробничого навчання, перекваліфікації або навчання інших спеціальностей; у зв'язку з виконанням донорських обов'язків; встановлення гарантій і компенсацій працівни​кам при переїзді на роботу в іншу місцевість; службових відряджень; роботи в польових умовах та ін.

Усі вказані випадки в літературі об'єднуються поняттям "оплата праці при відхиленні від тарифних умов", тобто від виконання звичайних трудових обов'язків, зумовлених тру​довим договором. Ці відносини регулюються КЗпП, а також іншими нормативно-правовими актами. Порядок і умови такої оплати не можуть бути змінені у бік погіршення й обмеження прав працівників, але можуть бути поліпшені за рахунок прибутку підприємства, додаткових коштів власни​ка. Дотримання цих державних норм і гарантій є обов'язко​вим для підприємств і організацій всіх форм власності, та видів господарювання.

До сфери державного регулювання оплати праці нале​жить також встановлення умов і розмірів оплати праці керів​ників підприємств, заснованих на державній комунальній адасності. Постановою Кабінету Міністрів України "Про умови і розміри оплати праці керівників підприємств, засно​ваних на державній комунальній власності, та об'єднань дер​жавних підприємств" від 19 травня 1999 p. №859 керівникам Центральних і місцевих органів виконавчої влади та органів Місцевого самоврядування, які укладають контракти з керів​никами підприємств, заснованих на державній, комунальній гласності, в тому числі казенних, об'єднань державних під-
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приємств, утворених центральними органами виконавчої влади, відповідно до законодавства надано право встановлю​вати: розмір посадового окладу керівника підприємства; роз​мір посадового окладу керівників об'єднань державних під​приємств; умови, показники та розміри преміювання; допла​ти до посадового окладу за науковий ступінь, за почесне або стортивне звання; надбавку за інтенсивність праці та особ​ливий характер роботи.

Оплата праці працівників бюджетних установ і органі​зацій здійснюється на основі законодавчих та інших норма​тивно-правових актів України, соціально-партнерських угод, колективних договорів в межах бюджетних асигнувань та інших позабюджетних фондів.

Зокрема, постановами Кабінету Міністрів України "Про упорядкування умов оплати праці працівників окремих га​лузей бюджетної сфери" від 29 травня 1996 p. №565 і №1458 від 2 грудня 1996 p. затверджені схеми посадових окладів (ставок зарплати) керівних працівників, фахівців, службовців, працівників установ і організацій освіти, науки, охорони здо​ров'я, соціального забезпечення, культури, фізкультури і спор​ту, архівних установ та ін., які фінансуються з бюджету; став​ки почасової оплати праці працівників, зайнятих в усіх галу​зях народного господарства, за проведення навчальних занять; встановлені граничні розміри (у відсотках до окладу) підви​щення оплати праці працівникам, що мають почесні звання, наукові ступені (ЗП України. — 1996. — №13. — Ст. 346;
Урядовий кур'єр. — 1996. — 12 грудня).

Постановою Кабінету Міністрів України "Про віднесен​ня областей та міст до груп за оплатою праці" від 10 червня 1992 p. №320 затверджені відповідні показники (ЗП Украї​ни. - 1992. - №6. - Ст. 150).
Постановою Кабінету Міністрів України "Про умови оплати праці працівників місцевих рад і їх виконавчих органів" від 24 жовтня 1996 p. №1295 затверджені схеми посадових окладів керівних працівників, фахівців і служ​бовців міських і районних в містах, сільських і селищних рад та їх виконавчих органів; встановлені граничні розміри надбавок за особливий характер роботи та інтенсивність праці керівних працівників цих органів.

31 серпня 1997 p. було видано постанову Кабінету Мініс​трів України №948 "Про умови і розміри оплати праці працівників підприємств та організацій, що дотуються з бю-
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джету, якою визначено, що форми і системи оплати праці, норми праці, розцінки, тарифні сітки, схеми посадових окла​дів, умови запровадження і розміри надбавок та інших норм оплати праці працівників названих організацій встановлю​ються у колективному договорі з дотриманням норм, перед​бачених законодавством. На таких підприємствах фонди оплати праці визначаються виходячи з певної розрахунко​вої величини (Порядок, затверджений постановою Кабінету Міністрів України від 5 травня 1997 p. №428). При переви​щенні цієї розрахункової величини фактичним фондом опла​ти праці щомісяця проводиться зменшення суми дотацій з бюджету на частину перевищення.

Держава регулює фонд оплати праці підприємств-моно​полістів з метою недопущення штучного підвищення оплати праці саме внаслідок особливого, переважного положення таких підприємств в економіці України. Постановою Кабіне​ту Міністрів України від 5 травня 1997 p. №428 "Про регу​лювання фондів оплати праці підприємств-монополістів" введено з 1 червня 1997 p. регулювання фондів оплати праці працівників таких підприємств. Встановлено, що регулювання фондів оплати праці тут здійснюється шляхом щомісячного внесення до бюджету платежів з сум перевищення фактич​ного фонду оплати праці порівняно з розрахунковою вели​чиною. Постановою Кабінету Міністрів України від 1 квітня 1999 p. №525 затверджено Порядок визначення сум, що вно​сяться до бюджету підприємтсвами-монополістами у 1999 p. у зв'язку з перевищенням розрахункової величини фонду оплати праці (Праця і зарплата. — 1999. — №8. — Квітень).

Договірне регулювання оплати праці здійснюється на основі системи соціально-партнерських угод, які укладають​ся на державному (Генеральна угода), галузевому (галузева угода), регіональному (регіональна угода) і виробничому (колективний договір) рівнях згідно із Законом України "Про колективні договори і угоди". Головним принципом при цьому є недопущення погіршення положення праців​ників шляхом зниження гарантій, передбачених угодою більш високого рівня або законодавством. Однак Закон України "Про оплату праці" допускає для подолання фінансових труднощів підприємства тимчасово, на період до 6 місяців, в колективних договорах передбачати норми по оплаті праці нижчі, ніж в Генеральній і галузевій угодах, але не нижчі від державних норм і гарантій в оплаті праці.

309
Предметом договірного регулювання відносин в галузі оплати праці на державному рівні виступають: основні прин​ципи і норми реалізації соціально-економічної політики та трудових відносин; мінімальні соціальні гарантії оплати праці і доходів населення на достатньому життєвому рівні; розмір прожиткового мінімуму, мінімальних стандартів; умови зро​стання фондів оплати праці та встановлення міжгалузевих співвідношень в оплаті праці.

На галузевому рівні угодою сторін колективних перегово​рів встановлюються галузеві норми оплати праці, зокрема:

норми праці й нормативи оплати праці, мінімальні гарантії зарплати на основі єдиної тарифної сітки, мінімальні розміри доплат і надбавок з урахуванням специфіки, умов праці окре​мих професійних груп і категорій працівників галузі (підгалу-зі); умови зростання фондів оплати праці; міжкваліфікаційні (міжпосадові) співвідношення в оплаті праці працівників да​ної галузі. Галузева угода не може погіршувати становище працівників порівняно з Генеральною угодою. У той же час в галузевих і регіональних угодах можуть передбачатися підви​щені соціальні гарантії для працівників в сфері оплати праці.

Нарешті, особливе місце в системі договірного регулю​вання оплати праці займає нижня ланка цієї системи — колективний договір. Саме тут відбувається конкретизація правових норм більш високого рівня, встановлених колек​тивними угодами і законодавством.

Потрібно підкреслити, що багато яких норм в оплаті праці, сформульованих в законодавстві та Генеральній, галузевих і регіональних угодах як загальні моделі, взагалі не можуть бути реалізовані без їх конкретизації в колективному договорі.

Реальне впровадження договірного регулювання у сфе​ру трудових відносин і, зокрема, у сферу оплати праці — це вияв процесів децентралізації, які є новими і часом складни​ми для правової свідомості не тільки найманих працівників, але, головним чином, для власників, керівників конкретних підприємств. Правова модель договірного регулювання ви​магає від суб'єктів трудових правовідносин більш глибоких знань не тільки трудового законодавства, але також і право​вої культури, яка передбачає уміння застосувати, конкрети​зувати централізовані норми на конкретному підприємстві, знати всі можливі варіанти правового розв'язання конкрет​них питань оплати праці, встановлення додаткових соціаль​них пільг і гарантій у цій сфері.
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§ 10.4. Організація оплати праці на підприємствах
Організація оплати праці являє собою систему організа​ційно-правових засобів, спрямованих на встановлення змісту і порядку введення системи оплати праці, тарифної системи, нормування праці, відрядних розцінок, преміювання, інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних виплат, вста​новлення норм оплати праці при відхиленні від тарифних умов, форм і строків виплати заробітної плати, порядку об​числення середнього заробітку, індексації зарплати у зв'яз​ку зі зміною індексу споживчих цін, компенсації зарплати у зв'язку з порушенням термінів її виплати.

Підприємства самостійно встановлюють фонди, системи і розміри оплати праці, а також інші види доходів, передбаче​ні законодавством, при цьому підприємства мають право ви​користати тарифні сітки і шкали співвідношення посадових окладів, які визначаються галузевими угодами, як орієнтири для диференціації оплати праці залежно від професії, квалі​фікації працівників, складності та інших умов робіт (ст. 19 Закону України "Про підприємства в Україні").

Всі норми з оплати праці в рамках своєї компетенції підприємства встановлюють у колективному договорі.

У колективному договорі, з урахуванням норм і гарантій, передбачених законодавством і угодами, встановлюються такі умови в сфері оплати праці працівників конкретного підпри​ємства:

1) визначаються фонди оплати праці;

2) системи оплати праці;

3) норми праці й грошові розцінки;

4) тарифні сітки;

5) розмір тарифної ставки І розряду, що перевищує розмір, встановлений нормами більш високого рівня;

6) схеми посадових окладів;

7) надбавки і доплати, що перевищують розміри, вста​новлені законодавством, а також додаткові види надбавок і доплат;

8) премії, що входять до системи оплати праці, та види і розміри матеріального заохочення;

9) компенсаційні і гарантійні виплати.

Потрібно відмітити, що до змісту колективного договору
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включаються як норми оплати праці, встановлені законо​давством і угодами, так і норми підвищеної оплати. Перша група норм носить інформаційний характер, друга — і є власне локальними правовими нормами конкретного підприємства.

Згідно з ст. 26 Закону України "Про підприємства в Украї​ні" підприємство здійснює, крім виробничої діяльності, також і діяльність соціальну. Природно, вона реалізується за рахунок прибутку підприємства. Ця сфера включає різного роду мате​ріальні виплати (як у грошовій, так і в натуральній формі) не тільки працівникам підприємства, а також і колишнім праців​никам — пенсіонерам, ветеранам праці, особам похилого віку. У рамках соціальної діяльності в колективному дого​ворі підприємства можуть передбачатися як різні види ма​теріального заохочення, так і додаткові соціальні виплати:

1) оплата гарячого харчування працівникам підприємства;

2) укладення договорів про додаткове медичне, оздоровче обслуговування працівників за рахунок коштів підприємства;

3) індексація заробітку працівника в більш високих роз​мірах порівняно із законодавством;

4) доплати за зниження норм праці для осіб із зниженою працездатністю, неповнолітніх, осіб передпенсійного віку;

5) доплати за додаткові відпустки і скорочений робочий час працівникам, які поєднують роботу з навчанням;

6) фінансування платного навчання працівників підприєм​ства за рахунок коштів підприємства;

7) оплата транспортних витрат і витрат на житло праців​никам за рахунок коштів підприємства;

8) виділення коштів профкому на культурні, спортивні й оздоровчі програми;

9) виплата одноразової допомоги працівнику при ви​ході на пенсію;

10) встановлення заводської пенсії працівникам підпри​ємств;

11) додаткові виплати сім'ям з дітьми.

Потрібно особливо підкреслити роль трудового колек​тиву у встановленні умов праці. Передусім колективний до​говір обговорюється на загальних зборах трудового колек​тиву, і лише після прийняття позитивного рішення — схва​лення, колектив уповноважує профком (або іншого представ​ника) підписати його (ст. 13 Закону України "Про колек​тивні договори і угоди").

Що ж до питань соціального розвитку, то вони вирішують-
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ся трудовим колективом за участю власника відповідно до стату​ту підприємства (ст. 26 Закону України "Про підприємства в Україні"). Така норма існує, але практично не реалізується. На момент реєстрації підприємства, коли виробляється зміст статуту, ніякого трудового колективу ще не існує. А коли здійснюється набір працівників, тобто формується трудовий колектив, статут вже затверджений, і, звичайно ж, його права в розподілі прибутку щонайбільш мінімальні. Отже, відповідно до діючого законодавства, коли дія норм, що передбачають права трудових колективів на державних підприємствах (абза​ци другий, третій і четвертий п. З ст. 15 Закону України "Про підприємства в Україні"), припинена Декретом Кабінету Міністрів України №8-92 від 15 грудня 1992 p. і за відсутності Закон України "Про трудові колективи" ще не прийнятий, — залишається один правовий шлях для реалізації трудовими колективами своїх прав у сфері оплати праці та соціальної діяльності підприємства — колективний договір. Всіляке роз​ширення прав власника підприємства веде до звуження прав трудового колективу. З цією тенденцією не можна погодитися. Не можна забувати про те, що власник виступає роботодавцем в трудових відносинах, і його природне прагнення володіти якомога більшою частиною прибутку обертається ущемленням прав найманих працівників, їх повним безправ'ям, особливо в умовах економічної кризи. Досвід промислове розвинених країн свідчить про широке застосування матеріального стимулю​вання і додаткового соціального забезпечення працівників.

Якщо колективний договір на підприємстві не укладе​ний, власник зобов'язаний погодити всі питання щодо вста​новлення умов оплати праці з профспілковим органом, який представляє інтереси більшості працівників, а у разі його відсутності — з іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом органом.

Умови оплати праці найманого працівника, який працює за трудовим договором у окремого громадянина (фізичної особи) визначаються угодою між роботодавцем і працівником.

Застосування встановлених умов праці шляхом конкре​тизації розміру оплати праці, надбавок, доплат, премій здійснюється власником за погодженням з працівником при укладенні трудового договору.

При укладенні контракту розмір оплати праці, її види встановлюються угодою сторін з урахуванням колективного договору.
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§ 10.5. Нормування праці.
Нормування праці є складовою частиною (функцією) управління виробництвом і включає визначення необхідних витрат праці (часу) на виконання робіт (виготовлення продук​ції) як окремими працівниками, так і колективами працівни​ків (бригадами) та встановлення на цій основі норм праці.

Нормування праці виконує ряд функцій, у тому числі виступає основою наукової організації праці й засобом забез​печення оптимального співвідношення між мірою праці та її оплатою.

Світовий досвід засвідчує, то ефективна робота підпри​ємств в економіці ринкового типу можлива лише за умови високого рівня організації нормування праці. Провідні країни, такі як США, Великобританія, Швеція, Японія, Італія та ін., не тільки не знижують вимоги до нормування праці, але і розширюють сферу його застосування. Широко застосовують​ся методи мікроелементного аналізу і нормування трудових процесів.

В Україні постановою Кабінету Міністрів України №197 від 20 березня 1995 p. затверджені заходи щодо поліпшення нормування праці (Праця і зарплата. - 1995. - №7). Поста​новою Міністерства праці України від 19 травня 1995 p. №2 затверджені Рекомендації щодо нормування праці в галузях народного господарства.

Згідно із КЗпП (глава VI) і зазначеними Рекомендація​ми норми праці - норми виробітку, обслуговування, часу, чисельність - встановлюються для працівників відповідно до досягнутого рівня техніки, технології, організації вироб​ництва і праці. Норми праці підлягають обов'язковій заміні новими в міру проведення атестації і раціоналізації робо​чих місць, впровадження нової техніки, технологій.

Запровадження і заміна норм проводиться власником за погодженням з профкомом. Про введення нових норм влас​ник зобов'язаний повідомити працівників не пізніше ніж за один місяць.

Норми праці встановлюються на невизначений термін і діють до перегляду їх у зв'язку зі зміною умов, на які вони були розраховані.

При відрядній системі оп-лати праці визначаються роз​цінки виходячи з встановлених розрядів роботи, тарифних ставок (окладів) і норм виробітку.

У законодавстві передбачений механізм захисту інтересів
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раціоналізаторів і винахідників. За працівником, який ство​рив винахід, корисну модель, промисловий зразок або вніс раціоналізаторську пропозицію, що зумовили заміну техніч​них норм і розцінок, зберігаються попередні розцінки про​тягом 6 місяців від дати початку їх впровадження. За інши​ми працівниками, які допомагали авторові у впровадженні винаходу, корисної моделі, промислового зразка чи раціона​лізаторської пропозиції, зберігаються попередні розцінки протягом З місяців.

При погодинній системі оплати працівникам встанов​люються нормовані завдання.

В умовах переходу до ринкових відносин проблема нор​мування праці заслуговує на трохи інший підхід. Традицій​но до нормування входила діяльність із встановлення норм витрат праці, іншими словами, нормування зазнає процес праці. На початку XX століття такі дослідження мали чима​лий успіх. Дослідження У. Тейлора з нормування праці отри​мали загальне визнання. Як бачимо, і сьогодні такому нор​муванню приділяється основна увага. У той же час хотілося б зробити акцент на нормах результатів праці. Видається, що саме цього бракує в нормуванні праці. Адже в реальному виробництві, головним чином, нас цікавлять результати праці:

збут виробленої продукції, кількість і якість наданих послуг;

попит на наукові розробки, їх реальне впровадження і т. ін. Ці норми відсутні в законі. І це можна зрозуміти. КЗпП був зорієнтований на планову адміністративно-командну систе​му. Механізм суспільного виробництва працював безперебійно, договори укладалися на основі планових завдань; при закри​тих кордонах і відсутності імпортної продукції споживалася вітчизняна техніка, взуття, одяг. У таких умовах дійсно на перше місце висувалася вимога нормування процесу праці. Працівник повинен був прийти вчасно на роботу і працюва​ти, здійснювати трудовий процес.

В умовах ринку акценти зміщуються, особливе значення мають саме результати роботи. В узагальненому вигляді мова йде про реалізацію кінцевої мети роботи конкретного підпри​ємства, трудового колективу, конкретного працівника.

Результативність роботи по суті покладена в основу опла​ти праці, всієї кадрової політики в умовах ринку. І ніякими законами не можна примусити власника тримати на фірмі працівника, який хоч і слухняний, ретельний, але абсолютно некорисний.
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Практика давно має потребу в тому, щоб саме результа​ти праці були покладені в основу правового регулювання відносин між власником і найманим працівником. Чи не цією важливою потребою пояснюється такий жадібний інтерес до контрактної форми трудового договору і неконтрольованість її широкого застосування? У контракті встановлюються кон​кретні результати роботи, які повинен забезпечити праців​ник. Однак потрібно визнати, що хоч власник і може звільнити працівника за невиконання умов контракту, але при цьому він все ж зобов'язаний виплатити працівнику зарплату, адже працівник відпрацював робочий час. Діюча система нараху​вання основної оплати праці ніяким чином не пов'язана з конкретними результатами роботи. Адже при відрядній сис​темі оплати праці підставою для виплати зарплати служить наряд про кількість виготовленої продукції, при почасовій для службовців — всього лише табель виходу на роботу. Дійсна реалізація продукції на ринку, високоякісна робота фахівця може бути врахована лише в додатковій частині зарплати, в преміальній системі. Добре, якщо така передбаче​на системою оплати праці, а якщо ні? На державному під​приємстві кваліфікованому фахівцю, який дає високо ефек​тивні результати праці, все ж не можна встановити под​війний оклад.

Треба сказати, що вже були спроби підкорректувати систему. У часи захоплення комплексною системою управління якістю продукції (КСУЯП) на підприємствах активно роз​роблялися стандарти з якості праці. Це були своєрідні локальні положення про функціональні обов'язки відділів, про преміювання, їм була притаманна чіткість, визначеність умов преміювання. У них-бо і встановлювалися чітко сфор​мульовані показники результатів праці. Була розроблена і діяла спеціальна система розподілу преміальних коштів за допомогою коефіцієнта трудової участі (КТУ). КТУ і зараз передбачений у КЗпП, але не застосовується на практиці. Бо, як відомо, система КСУЯП наказала довго жити. Ефективність її виявилася низькою, і не дивно. Скільки маяття, гори па​перів — і все через розподіл незначної премії, в той час як основна зарплата залишалася непорушною і виплачувалася незалежно від результатів праці.

Звісно, в цій проблемі не все так просто, як може здатися на перший погляд. Вплив різних працівників, служб на кінцеві результати праці різноманітний. Результати праці залежать
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від багатьох чинників, а відокремити результати праці кон​кретного працівника від результату цілого колективу не просто. Проте ці проблеми — проблеми державних підпри​ємств. Приватний власник сам оцінить результати праці кон​кретних працівників і відповідно реально відобразить їх в оплаті праці, хоч формально правовий статус найманих пра​цівників однаковий на підприємствах усіх форм власності.

Проблема результатів праці в нормуванні заслуговує уваги, тим більше, що взято курс на впровадження погодинної опла​ти праці. Розуміють це й економісти. Зокрема, А. Колот, дослі​джуючи проблеми нормування праці, застерігає від недооцін​ки її ролі при погодинній оплаті праці та рекомендує вста​новлювати показники конкретних обсягів робіт для робо-чих-погодинників і регламенти роботи для спеціалістів (див. Колот А. Нормування праці: значення в ринковій економіці і шляхи вдосконалення // Праця і зарплата. — 1998. — №17. — С. 20—21). Але на додаток до цього необхідно внес​ти зміни до законодавства і розширити права керівника щодо оплати праці. Очевидно, одним з можливих шляхів вирішення цієї проблеми може бути рекомендація про роз​ширення застосування письмової форми трудового догово​ру, в якому встановлювалися б конкретні показники резуль​татів праці для конкретного працівника. Відповідно в колек​тивному договорі підприємства цим питанням слід було б приділяти належну увагу.

Міністерство праці та соціальної політики України на​казом від 31 березня 1999 p. №44 затвердило Рекомендації щодо визначення заробітної плати працюючих в залежності від особистого внеску працівника в кінцеві результати роботи підприємства (Праця і зарплата. — 1999. — №11. — С. 18-31). Рекомендації підготовлено Науково-дослідним інститу​том соціально-трудових відносин з метою надання методич​ної допомоги роботодавцям в організації оплати та стиму​лювання праці різних категорій працюючих. Рекомендації враховують вимоги ринкової економіки до оцінки резуль​татів праці та визначення заробітної плати, які, за словами авторів, полягають, зокрема, у тому, що знімається будь-яке обмеження на розміри індивідуальної заробітної плати з боку держави. Вказані Рекомендації широко пропонують застосовувати різні види стимулювання, заохочення, надбавки, Доплати, разом з тим все ж слід враховувати, що норми КЗпП та Закону "Про оплату праці" не змінені й основна заробіт-
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на плата працівника не може бути зменшена нижче встанов​леного окладу (тарифної ставки) працівника. Крім того, в умовах кризового стану економіки, коли багато з підприємств є неплатоспроможними, скорочують виробництво або простою​ють, вести мову про додаткові виплати — теоретична утопія.

§ 10.6. Тарифна система
Основою правового регулювання оплати праці є тариф​на система, яка являє собою систему державних норма тивів, що встановлюють вихідні розміри оплати праці. За допомогою тарифної системи здійснюється диференціація оплати праці залежно від складності, ступеня шкідливості, важкості, інтенсивності, суспільної значущості праці й квалі​фікації працівника.

Основними елементами тарифної системи є: тарифні ставки, тарифні сітки, схеми посадових окладів, тариф​но-кваліфікаційні характеристики (довідники).

Тарифні ставки (погодинні, денні, місячні) виражають розмір оплати праці на різних видах робіт за одиницю часу (година, день, місяць) залежно від кваліфікаційного розряду працівника.

Постановою Кабінету Міністрів України "Про єдині та​рифні умови оплати праці робітників і службовців за загаль​ними (наскрізними) професіями і посадами" були затвер​джені тарифні умови, які були рекомендовані сторонам Гене​ральної тарифної угоди як предмет колективних переговорів. Вони були затверджені Тарифною угодою 1993 p. Згідно з даним актом розмір тарифної ставки (окладу) І тарифного розряду визначається на рівні встановленого державою мінімального розміру заробітної плати.

Потрібно врахувати, що тарифні ставки робітників-відряд​ників, праця яких є більш інтенсивною, ніж праця робіт-ників-погодинників, встановлюються в більш високому розмірі (приблизно на 7—8%).
Тарифні ставки також можуть збільшуватися залежно від шкідливих умов праці. Так, наприклад, постановою Кабі​нету Міністрів України від ЗО червня 1998 p. №982 "Про доплати і компенсації особам, які працюють у зоні відчу​ження і зоні безумовного (обов'язкового) відселення після повного відселення жителів" передбачено, що в період з 1 січня 1998 p. до 1 січня 2000 p. особам, які постійно працюють
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у зоні відчуження, провадиться доплата у розмірі тарифної ставки (посадового окладу).

Тарифна сітка — шкала (схема), за допомогою якої здійснюється співвідношення в оплаті праці працівників за​лежно від складності роботи та їх кваліфікації, тобто забез​печується більш висока оплата праці за більш складну роботу.

Постановою Кабінету Міністрів України від 2 лютого 1993 p. запропонована Єдина тарифна сітка оплати праці робітників і службовців за загальними (наскрізними) про​фесіями і посадами. Тарифна сітка складається з розрядів, тарифних коефіцієнтів і груп тарифних коефіцієнтів.

Тарифний розряд — це показник ступеня складності роботи, що виконується, і рівня кваліфікації працівника. Тарифна ставка І розряду встановлює розмір оплати праці найпростішої роботи: чим складніший вид роботи, тим ви​щий тарифний розряд.

За допомогою тарифної сітки встановлюється співвідно​шення тарифних ставок між розрядами. Тарифні ставки (оклади) інших, більш високих, розрядів і груп визначають​ся множенням тарифної ставки (окладу) І розряду на та​рифний коефіцієнт відповідного розряду груп тарифних коефіцієнтів.

Однак цим не вичерпуються можливості диференціації тарифної сітки. Кожному з II по XI тарифний розряд відпо​відає 2 групи, а з XII по XV — 3 групи тарифних коефіцієнтів. Виходячи з цих груп, для кожного тарифного розряду вста​новлюються відповідно 2 або 3 фіксованих розміри тариф​них ставок (окладів). Конкретний розмір фіксованих тариф​них ставок (окладів) працівникам одного розряду встанов​люється на підприємствах, в установах, організаціях з ураху​ванням результатів роботи.

За допомогою тарифної сітки визначається співвідношен​ня тарифних ставок крайніх розрядів (тобто діапазон та​рифної сітки). У цей час діапазон тарифної сітки за першою групою тарифних коефіцієнтів між І і XV розрядом стано​вить 1:4,01. Це означає, що працівник, який працює за XV розрядом матиме тарифну ставку у 4,01 раза більшу, ніж працівник І розряду.

Досвід країн з розвиненою ринковою економікою свідчить про активне використання тарифної системи як інструмента диференціації оплати праці. Застосовуються її різні модифі​кації. Складові елементи тарифної системи визначаються
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конкретною фірмою на договірній основі між роботодавця​ми і найманими працівниками з дотриманням державних гарантій і умов угод, під дію яких підпадає та або інша фірма. Переважно застосовується єдина тарифна сітка для робіт​ників, фахівців і службовців. У цьому виявляється уніфікую-чий підхід до тарифікації різних категорій працюючих, зни​ження конфронтації між "синіми" і "білими" комірцями при формуванні тарифних умов оплати праці на виробничо​му рівні.

Характерною рисою сучасного підходу до тарифної сис​теми є збільшення діапазону тарифної сітки. Так, в амери​канській автомобільній корпорації Ford Motors застосовуєть​ся 23-ступінчата тарифна сітка (Зарубіжний досвід матері​ального стимулювання персоналу // Україна: аспекти праці. — 1998. — №1. — С.17). Це дозволяє ширше враховувати кваліфікацію працівників, результативність їх праці.

В Україні праця службовців оплачується на основі схем посадових окладів. Однак новою межею є прагнення уніфі​кації підходу в організації праці робітників і службовців. Так, вказаною постановою Кабінету Міністрів України №74 від 2 лютого 1993 p. затверджений єдиний перелік загальних (наскрізних) професій робітників і службовців з віднесен​ням до розрядів єдиної тарифної сітки, а також Перелік по​сад службовців загальних (наскрізних) професій, діапазон тарифних розрядів від І до XV. Таким чином застосовується XV-розрядна єдина тарифна сітка для робітників і служ​бовців професій, що є загальними у народному господарстві.

Тарифікація робіт і робітників проводиться на підпри​ємстві. Присвоєння робітнику кваліфікаційного розряду або його підвищення провадиться за заявою працівника, яка роз​глядається кваліфікаційною комісією. Комісія перевіряє тео​ретичні знання робітника і здачу проб. Рішення про при​своєння приймає власник або уповноважений ним орган за погодженням з профкомом. За грубе порушення технологіч​ної дисципліни та інші серйозні порушення, які спричинили погіршення якості продукції, робітникові може бути зниже​но кваліфікацію на І розряд терміном до 3 місяців. Поновлен​ня розряду провадиться в порядку присвоєння. Працівнику гарантується збереження присвоєного розряду. Розряд вхо​дить в умови трудового договору. Отже, він може змінюва​тися лише за угодою сторін.

Якщо працівник не справляється з роботою за присвоє-

320
ним йому розрядом, власник повинен запропонувати йому іншу, менш кваліфіковану, роботу з присвоєнням відповідно​го розряду. За незгодою працівника власник має право розі​рвати трудовий договір за п. 2 ст. 40 КЗпП України.

Загальна перетарифікація розрядів може мати місце лише в зв'язку з докорінними змінами в організації виробництва, наприклад, при зміні профілю підприємства, введенні нового тарифно-кваліфікаційного довідника. Подібні випадки є змінами істотних умов праці й повинні провадитися за пра​вилами ч. З ст. 32 КЗпП. Працівник повинен бути попередже​ний про такі зміни за 2 місяці. Якщо працівник не згоден продовжувати роботу в нових умовах праці, то він може бути звільнений за п. 6 ст. 36 КЗпП.
Конкретний розмір окладу службовця встановлюється власником відповідно до посади і кваліфікації працівника при укладенні трудового договору (контракту). За загаль​ним правилом власник в односторонньому порядку не може знизити посадовий оклад. Зниження можливе лише за ре​зультатами атестації і в межах "вилки" окладу за даною посадою, передбаченою штатним розкладом підприємства.

Працівник має право вимагати оплати за роботу, що фактично виконується, якщо він за наказом вважається на іншій посаді.

Тарифно-кваліфікаційні довідники (ТКД) являють со​бою систематизовані переліки робіт і професій, що викорис​товуються на виробництві.

ТКД є елементом тарифної системи і виконують роль своєрідного зразка, еталона професійних вимог за різними посадами і роботами. Такі вимоги поділяються на три гру​пи: вимоги теоретичних знань, вимог практичних навиків, ступінь кваліфікаційної підготовки (рівень освіти, необхід​ний мінімальний стаж роботи).

Застосовуються два види ТКД: загальний і галузевий. За допомогою загального ТКД забезпечується єдність у тарифі​кації однорідних робіт, що виконуються працівниками на​скрізних професій, незалежно від відомчої належності та форми власності підприємства.

Галузеві ТКД містять переліки всіх професій (робіт), які застосовуються в даній галузі, та їх кваліфікаційні характе​ристики.

У цей час в Україні ведеться активна підготовка норма​тивно-правових актів у цій сфері. Це надзвичайно трудомістка
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робота, оскільки науково-технічний прогрес постійно спричи​няє виникнення нових професій і спеціальностей. Змінюється, ускладнюється зміст традиційних професій. З 1 січня 1996 p. був введений у дію Класифікатор професій ДК 003-95, за​тверджений наказом Держстандарту України від 27 липня 1995 p. №257; затверджений і введений в дію наказом Держ​стандарту України від 22 жовтня 1996 p. №441 Класифіка​тор України "Класифікація видів економічної діяльності ДК009-96"; затверджені випуски 07, 11, 16, 57, 25, 61, 05, 35 Довідників кваліфікаційних характеристик професій праців​ників; випуск 01 Довідника "Професії працівників, які є за​гальними для всіх видів економічної діяльності". Всього пла​нується 88 випусків Довідника.

Вимоги за конкретною посадою, роботою знаходять свою конкретизацію в трудовому договорі, в посадовій інструкції, що затверджується власником.

Не можна не помічати тенденції, властивої ринковим відносинам, до розширення змісту трудового договору. Не випадково в ст. 21 КЗпП трудовий договір визначений як угода про роботу без вказівки на професію, спеціальність, посаду. Іншими словами, розширені права власника щодо визначення кола обов'язків, об'єму і характеру роботи кон​кретного працівника. Інша посада може і не "вписатися" в централізовані переліки і характеристики. Очевидно, це при​родний стан речей, і з цим не можна не погодитися. До чого призводить прагнення все передбачати наперед в трудових відносинах? До ігнорування встановлених правил. І всім відомі випадки з практики, коли працівник перебуває на одній посаді, а виконує абсолютно інші функції, або праців​ник за родом роботи реально обслуговує грошові або то​варні цінності, а власник не має права укласти з ним догово​ру про повну матеріальну відповідальність через те, що та​кої посади (роботи) не передбачено у централізованому переліку, затвердженому ще за часів СРСР у 1977 р. У су​часних умовах, коли визнані права власників, централізо​вані кваліфікаційні характеристики за своїм юридичним значенням повинні носити рекомендаційний характер.

Завершуючи виклад питання про тарифну систему, по​трібно звернути увагу ще на одне питання. Як відомо, Ос​новними напрямами соціальної політики на 1997—2000 роки передбачене підвищення частини тарифу в середній за​робітній платі до 50—60%, що, на думку авторів реформи,
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приведе до зростання продуктивності праці. Питання це не однозначне. Досвід індустріальне розвинених країн свідчить про політику індивідуалізації доходів найманих працівників, котра базується на оцінці заслуг, що приводить до помітного зниження тарифної частини заробітку і зростання змінної частини зарплати. У літературі приводяться дані про те, що зростання зарплати якраз здійснюється за рахунок індиві​дуалізованої її частини, в якій враховуються ділові якості, індивідуальні результати праці. Наприклад, у Франції на цю частину доводилося 3/ ^ приросту оплати праці у керівників і фахівців, Уд — у майстрів і майже 50% — у робітників (дані на 1991 р.) (Колот А. Зарубіжний досвід матеріального стимулювання персоналу // Україна: аспекти праці. — 1998. - №1. - С. 19).
З правових позицій в цьому випадку ми стикаємося з проблемою встановлення показників оцінки якості й резуль​татів праці. На Заході за власником визнаються широкі пра​ва щодо самостійного вирішення питання про оплату праці конкретного працівника. У нас же не було прийнято відхо​дити від централізованого нормативно-правового регулюван​ня. З переходом до формування ринкових відносин в Украї​ні неминуче станеться розширення прав власника в оплаті праці. Воно і зараз вже має місце на приватних підприєм​ствах. По суті той правовий механізм організації оплати праці, про який йде мова, не застосовується в приватному секторі. І це факт, з яким не можна не рахуватися. Однак не можна штучно поширювати досвід країн із ринковою економікою, що склалась, на Україну, де ці відносини ще тільки знахо​дяться в зародковому стані. Принаймні на перехідному етапі держава повинна зберегти контрольні механізми захисту прав працівників на оплату праці.

§ 10.7. Системи оплати праці
Під системою оплати праці розуміється спосіб обчислен​ня розмірів винагороди, належної виплати працівникам відпо​відно до витрат праці, а в ряді випадків і до її результатів.

На підприємстві системи оплати праці встановлюються в колективному договорі. Переведення працівників на іншу систему оплати праці є зміною істотних умов праці й вима​гає попередження працівників за 2 місяці.

Практика виробила дві основні системи, які застосову-

323
ються як в "чистому" вигляді, так і з різними модифікація​ми, — почасову і відрядну системи оплати праці.

При почасовій системі розмір заробітної плати визна​чається залежно від тривалості відпрацьованого часу і квалі​фікації працівника.

Відрядна система передбачає визначення заробітку за​лежно від фактичного виробітку продукції належної якості.

Почасова система може мати три підвиди: погодинна, поденна, помісячна. Праця оплачується за фактично відпра​цьований час: години, дні, місяць. При щомісячній оплаті розмір окладу не залежить від кількості робочих днів у місяці.

Відрядна система також має декілька різновидів. Пря ма відрядна — заробіток підраховується шляхом множення відрядної розцінки на кількість придатної продукції. Непряма відрядна застосовується для допоміжних робітників (наприк​лад, ремонтників), розмір зарплати залежить від результатів праці працівників основного виробництва, яке обслуговують допоміжні працівники. Відрядно-прогресивна — оплата за продукцію у межах норми проводиться за незмінними роз​цінками, а за продукцію понад норму — за прогресивно зрос​таючими розцінками.

Відрядна система може бути індивідуальною або колек​тивною, залежно від способу організації праці. Індивідуаль​на відрядна система застосовується на виробничій дільниці, де забезпечений чіткий облік праці окремих працівників. Колективна відрядна встановлюється за загальними резуль​татами праці бригади. При цьому розподіл заробітку про​вадиться із застосуванням коефіцієнта трудової участі (КТУ). На підприємствах приймаються локальні положення про КТУ, встановлюються конкретні показники, порядок обчислення заробітку. Враховується також і кваліфікація працівника. Розмір заробітної плати не може бути нижчим встановле​ного розміру мінімальної зарплати.

Застосовується також і така система як акордна оплата праці — винагорода за виконання комплексу робіт (об'єкт будівництва). Остаточний розрахунок провадиться за акорд​ним нарядом після прийняття всього обсягу робіт, про що складається акт.

Зарубіжний досвід свідчить про переважне застосування почасової оплати праці в різних її модифікаціях: погодинна (чиста), погодинна з колективним преміюванням, погодинна з індивідуальним преміюванням. Головною умовою виплати
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зарплати є виконання повного обсягу робіт, розрахованого на основі прогресивних нормативів витрат праці.

Основними напрямами соціальної політики на 1997— 1998 роки передбачено, починаючи з 1999 p., поступове за​провадження погодинної системи оплати праці із застосу​ванням мінімального розміру погодинної зарплати.

§ 10.8. Преміювання працівників
Під преміюванням розуміється виплата працівникам гро​шових сум понад основний заробіток з метою стимулювання результатів праці та їх заохочення.

Преміювання здійснюється в двох формах:

— преміювання, передбачене системою оплати праці;

— преміювання як вид заохочення (поза системою опла​ти праці).

У тих випадках, коли для працівників передбачена ви​плата премії за досягнення заздалегідь встановлених вироб​ничих показників, що входять до системи оплати праці, має місце почасово-преміальна або відрядно-преміальна система.

При введенні таких систем на підприємстві приймають​ся локальні положення про преміювання, які затверджують​ся власником за погодженням з профкомом. У положеннях встановлюються конкретні показники, умови преміювання, коло працівників, що мають отримати премію, розмір премії (звичайно конкретний відсоток до посадового окладу), підста​ви для зниження і позбавлення премії.

За цільовим призначенням премії в рамках системи опла​ти праці поділяються на два види: премії за основні резуль​тати господарської діяльності і премії за поліпшення ок​ремих сторін виробничої діяльності (спеціальні системи преміювання — за впровадження нової техніки, технології; за економію енергоресурсів і т. ін.).

Зниження (позбавлення) премії проводиться за спеціаль​ними підставами, а саме: за порушення виробничої, технологіч​ної дисципліни; повернення продукції внаслідок незадовіль​ної якості; прогул; появу на роботі в нетверезому стані; роз​крадання на роботі.

При преміальній системі оплати праці працівник має суб'єктивне право вимагати виплати премії при досягненні запланованих показників, а власник зобов'язаний виплати​ти суму премії.
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Одноразове заохочення здійснюється без встановлення показників. Воно повністю залежить від суб'єктивного воле​виявлення власника або уповноваженого ним органу. У пра​цівника немає суб'єктивного права на таке заохочення.

Винагорода за підсумками роботи за рік — особливий вид преміювання, встановлений з 1965 p. з метою поліпшити матеріальну зацікавленість працівників у підвищенні ефек​тивності виробництва і поліпшенні якості продукції, а також закріпити кадри на виробництві (див. Рекомендации: Утв. пост. Госкомтруда СССР и ВСЦПС от 10 августа 1983 г. // Бюллетень Госкомтруда СССР. — 1983. - №11).
Умови і розміри винагороди встановлюються в спеціаль​ному положенні. У розмірі премії враховується стаж робо​ти на даному підприємстві. У повному розмірі така премія виплачується працівникам, котрі працювали весь календар​ний рік. Винагорода виплачується після підведення підсумків господарської діяльності підприємства за рік на зборах тру​дового колективу. Позбавлення премії проводиться за кон​кретні упущення в роботі, перелік яких встановлюється в локальному положенні.

На Заході преміювання широко застосовується, причому показники включають не виконання норми праці (це забез​печується самою організацією праці), а впровадження ново​введень. Застосовується система "відкладених премій", які можуть виплачуватися і через 5 років залежно від "поведін​ки" продукції на ринку збуту.

§ 10.9. Доплати і надбавки
Призначення надбавок з основної оплати праці полягає в тому, щоб стимулювати працівників:

1) до підвищення ділової кваліфікації і росту майстер​ності;

2) до тривалого виконання трудових обов'язків у певній сфері трудової діяльності.

За допомогою доплат, як правило, компенсується підви​щена інтенсивність праці.

У Додатку до Генеральної угоди між Кабінетом Міністрів України і Конфедерацією роботодавців України та профспіл​ковими об'єднаннями України на 1999—2000 роки (Праця і зарплата. — 1999. — №23. — Вересень) міститься Перелік доплат і надбавок до тарифних ставок і посадових окладів
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працівників об'єднань, підприємств, і організацій, що мають міжгалузевий характер. Конкретні доплати і надбавки на підприємстві встановлюються в колективному договорі. Законодавством передбачені наступні надбавки:
— за високу професійну майстерність — робітникам III розряду - 12%; IV розряду - 16%; V розряду - 20%;
VI розряду - 24% (Генеральна Угода на 1999-2000 p.);
— за класність водіям легкових і вантажних автомобілів, автобусів — 2-го класу — до 10%, 1-го класу — до 25%;
— за високі досягнення у праці — службовцям до 50% посадового окладу;

— за виконання особливо важливої роботи на певний термін — до 50% посадового окладу;

— в деяких галузях економіки — працівникам, що ма​ють почесне звання "Майстер за професією", "Майстер ви​сокого класу", "Майстер 1-го класу" — в твердій сумі або у відсотках до окладу (10, 20, 25%);
— надбавка за стаж за спеціальністю або винагорода за вислугу років (в окремих галузях промисловості);

— на підприємстві надбавки за вислугу років або одно​разові винагороди (на підставі ст. 19 Закону України "Про підприємства в Україні");

— надбавка за вислугу років державним службовцям:

понад 3 роки — 10%, понад 25 років — 40% посадового окладу з урахуванням доплат за ранг і залежно від стану державної служби (ст. 33 Закону України "Про державну службу");
— надбавка за вислугу років і класні чини прокурор​ським працівникам (ст. 49 Закону України "Про прокурату​ру", Указ Президента України "Про розміри надбавок до посадових окладів працівників органів прокуратури за класні чини" від 16 квітня 1999 p.);
— надбавки за вислугу років і доплати за кваліфікаційні чини суддям (ст. 44 Закону України "Про статус суддів", Указ Президента України "Про розміри надбавок до посадо​вих окладів за кваліфікаційні класи" від 21 серпня 1999 p.);
- надбавки за вислугу років працівникам органів кон​трольно-ревізійної служби, які здійснюють державний кон​троль за витрачанням бюджетних коштів: понад 3 роки — 10%; понад 25 років — 40% посадового окладу з урахуван​ням доплат за ранг;
~ надбавки за стаж роботи у науковій сфері науковим працівникам державних наукових установ, організацій та
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державних вищих навчальних закладів III—IV рівнів акре​дитації: понад 3 роки — 10%, понад 10 років — 20%, понад 20 років — 30% посадового окладу (ст. 23 Закону України "Про наукову і науково-технічну діяльність", Положення про порядок виплат надбавок за стаж робот у науковій сфері, затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 22 червня 1999р. №1110).
Передбачено також й інші надбавки.

Потрібно мати на увазі, що постановою Кабінету Міністрів України від 12 січня 2000 p. №31 "Про підвищення ефек​тивності витрачання бюджетних коштів у 2000 році" вста​новлені певні обмеження для бюджетних організацій: над​бавка за складність, інтенсивність і високу якість роботи встановлюється в межах фонду зарплати, але не більше за 15% посадового окладу; доплати за виконання обов'язків тимчасово відсутніх працівників та суміщення професій — до 30% посадового окладу.

Нормативно-правовими актами передбачені наступні доплати:
— за суміщення професій (посад) — максимальними розмірами не обмежуються, розмір визначається власником з урахуванням економії зарплати по посаді, що суміщується;

— за розширення зони обслуговування або збільшення обсягу робіт — розмір не обмежується;

— за виконання роботи тимчасово відсутнього працівни​ка — до 100% окладу відсутнього працівника, в бюджетних організаціях на період погашення заборгованості — не більше за 30% окладу;

— за роботу у важких і шкідливих умовах — до 12%;
— за роботу в особливо важких і особливо шкідливих умовах — до 24% тарифної ставки (посадового окладу) (пе​реліки робіт передбачені в галузях);

— за інтенсивність роботи — до 12% тарифної ставки;

— за роботу в нічний час — до 40% годинної тарифної ставки за кожну годину такої роботи;

— на період освоєння нових норм трудових витрат підви​щуються відрядні розцінки до 20% і тарифні ставки до 10%;
— за керівництво бригадою (бригадиру, не звільненому від основної роботи) — доплата залежно від кількості праців​ників у бригаді, розміру тарифної ставки і розряду, при​своєного бригадиру.
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§ 10.10. Гарантійні виплати і доплати
Гарантійні виплати — це суми, що зберігають праців​нику заробітну плату (повністю або частково) за час, коли він з поважних причин, передбачених законом, звільняється від виконання трудових обов'язків і за ним зберігається місце роботи.

Гарантійні доплати — це суми, які виплачуються по​над заробітну плату працівникові при скороченні робочого часу або переведенні на іншу роботу у встановлених зако​ном випадках. Ці виплати не є заробітною платою, але тісно з нею пов'язані: 1) здійснюються з фонду оплати праці; 2) розмір їх, як правило, порівнюється з тими самими показ​никами, що і заробітна плата.

До основних гарантійних виплат належать:
1) виплати працівникам за час виконання державних або громадських обов'язків (ст. 119 КЗпП);

2) виплати при переїзді на роботу в іншу місцевість (ст. 120 КЗпП);

3) виплати при службових відрядженнях (ст. 121 КЗпП, постанова Кабінету Міністрів України від 23 квітня 1999 p. №663 "Про норми відшкодування витрат на відрядження в межах України та за кордон".

4) виплати за час підвищення кваліфікації з відривом від виробництва (ст. 122 КЗпП, постанова Кабінету Міністрів України від 28 червня 1997 p. №695 "Про гарантії і компен​сації для працівників, які направляються для підвищення кваліфікації, підготовки, перепідготовки, навчання інших про​фесій з відривом від виробництва");

5) виплати за час перебування в медичному закладі на обстеженні (ст. 123 КЗпП);

6) виплати донорам (ст. 124 КЗпП, ст. 9 Закону України від 23 червня 1995 p. "Про донорство крові та Ті компонентів");

7) виплати працівникам — авторам винаходів, корисних моделей, промислових зразків і раціоналізаторських пропо​зицій (ст. 126 КЗпП);

8) виплати за участь в колективних переговорах і підго​товці проекту колективного договору або угоди (ст. 12 За​кону України "Про колективні договори і угоди");

9) виплати незалежним посередникам, членам примир​них комісій і трудових арбітражів під час роботи в примир​них органах, тобто за участь у вирішенні колективного тру-
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дового спору (ст. 14 Закону України "Про порядок вирі​шення колективних трудових спорів (конфліктів)").

Гарантійні доплати виплачуються працівникові у разі зниження заробітку. До основних видів гарантійних доплат належать:

1) доплати неповнолітнім працівникам (ст. 194 КЗпП);

2) доплати при переведенні працівника на іншу роботу і переміщенні (при переведенні на іншу нижчеоплачувану роботу і переміщенні — ст. 114 КЗпП, при переведенні на легшу роботу вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до 3 років, — ст. 178 КЗпП) та в інших випадках.

Компенсаційні виплати — це суми, які виплачуються працівникам понад оплати за працю для компенсації ви​трат, пов'язаних з виконанням ними своїх трудових обо​в'язків, а також витрат у зв'язку з переїздом при прий​нятті на роботу в іншу місцевість. До основних видів ком​пенсаційних виплат потрібно віднести:

1) виплати при переїзді на роботу в іншу місцевість (ст. 120 КЗпП, постанова Кабінету Міністрів України від 2 березня 1998 p. №255 "Про гарантії і компенсації при пе​реїзді на роботу в іншу місцевість");

2) витрати на відрядження при направленні в службове відрядження (ст. 121 КЗпП, постанова Кабінету Міністрів України від 23 квітня 1999 p. №663 "Про норми відшкодуван​ня витрат на відрядження в межах України та за кордон");

3) компенсацію за зношування інструментів, що належать працівникам (ст. 125 КЗпП);

4) виплати при призові на військову службу або про​ходженні військових зборів (статті 21, 29 Закону України "Про загальний військовий обов'язок і військову службу");
5) при направленні для підвищення кваліфікації, підго​товки, перепідготовки, навчання інших професій з відривом від виробництва (постанова Кабінету Міністрів України від 28 червня 1997 p. №695 "Про гарантії і компенсації для пра​цівників, які направляються для підвищення кваліфікації, підготовки, перепідготовки, навчання іншим професіям з відри​вом від виробництва");

6) компенсацію витрат за використання особистих легко​вих автомобілів для службових поїздок (Норми витрат на представницькі цілі, рекламу та виплату компенсації за ви​користання особистих легкових автомобілів для службових поїздок та порядок їх витрачання, затверджені наказом
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Міністерства фінансів України і Міністерства економіки України від 12 листопада 1993 p. №88);
7) компенсацію окремим категоріям працівників бюджет​них установ і організацій витрат на проїзд у пасажирському транспорті у зв'язку з виконанням ними службових обо​в'язків (Порядок відшкодування витрат на проїзд пасажир​ським транспортом окремим категоріям працівників бюджет​них установ і організацій у зв'язку з виконанням ними служ​бових обов'язків, затверджений постановою Кабінету Міністрів України від 22 серпня 1997 p. №922).
§ 10.11. Право працівника на оплату праці та його захист
Працівник має право на оплату своєї праці відповідно до актів законодавства і колективного договору на підставі укла​деного трудового договору. Власник при укладенні трудово​го договору зобов'язаний повідомити працівнику всі умови оплати праці, її розміри, порядок і терміни виплати.

Розмір заробітної плати може бути нижчим за встановле​ний трудовим договором та мінімальний розмір заробітної плати у разі невиконання норм виробітку, виготовлення про​дукції, що виявилася браком, та з інших причин, передбачених чинним законодавством, які мали місце з вини працівника.

Забороняється дискримінація в оплаті праці, зниження її розміру залежно від походження, соціального, майнового стану, політичних, релігійних переконань, членства у профспілці, місця проживання та інших причин, встановлених у законі.

Суб'єкти організації оплати праці не мають права в одно​сторонньому порядку погіршувати становище працівника в оплаті праці порівняно з умовами, передбаченими законо​давством, угодами, колективними договорами.

Забороняється будь-яким способом обмежувати права працівника вільно розпоряджатися своєю зарплатою. Тому не допускаються випадки отримання зарплати, належної працівнику, членами його сім'ї, іншими особами без спе​ціально оформленої довіреності.

Закон забороняє відрахування із зарплати, метою яких є пряма чи непряма сплата власнику чи будь-якому посеред​никові за одержання або збереження місця роботи.

Відрахування із зарплати можуть провадитися тільки у випадках, передбачених законом. Зокрема, згідно із ст. 127
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КЗпП за наказом (розпорядженням) власника можуть бути проведені відрахування для:

1) повернення авансу, виданого в рахунок зарплати або для службового відрядження;

2) для повернення сум, зайво виплачених внаслідок лі​чильних помилок;

3) для погашення невитраченого і своєчасно не поверне​ного авансу, виданого на службове відрядження або переве​дення до іншої місцевості;

4) на господарські потреби.

В усіх вказаних випадках відрахування можуть прова​дитись, якщо працівник не оспорює підставу і розмір відра​хування. Іншими словами, необхідно отримати згоду праців​ника на таке відрахування. Якщо згода отримана, наказ ви​дається не пізніше за один місяць від дня закінчення термі​ну, встановленого для повернення авансу або від дня випла​ти неправильно обчисленої суми.

Відрахування із зарплати також можуть провадитись у випадку звільнення працівника до закінчення того робочого року, в рахунок якого він вже використав щорічну відпустку, за невідроблені дні відпустки. При цьому потрібно пам'ятати, що закон не дозволяє провадити такі відрахування при звіль​ненні за підставами, не пов'язаними із звільненням за власним бажанням. Це — підстави звільнення з ініціативи власника без здійснення винних дій з боку працівника, а також в інших випадках, передбачених законом. Зокрема за пунктами 3, 5, 6 ст. 36 і пунктами 1, 2, 5, 6 ст. 40 КЗпП, а також у випадках направлення на навчання, переходу на пенсію, смерті працівни​ка (ст. 127 КЗпП, ст. 22 Закону України "Про відпустки").

У випадку завдання працівником майнової шкоди підпри​ємству, з яким він перебуває в трудових відносинах, також провадяться відрахування із зарплати працівника для відшко​дування шкоди в розмірі, що не перевищує середньомісяч​ний заробіток працівника.

При кожній виплаті зарплати загальний розмір усіх відрахувань не може перевищувати 20%, а у випадках, окре​мо передбачених законодавством, — 50% зарплати, яка нале​жить до виплати працівникові. Однак ці обмеження не по​ширюються на відрахування із зарплати при відбуванні покарання у виді виправних робіт і при стягненні аліментів на неповнолітніх дітей (ст. 128 КЗпП, ст. 26 Закону України "Про оплату праці"). З останнім положенням не можна по-
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годитися, воно фактично позбавляє працівника в таких ви​падках коштів для існування, оскільки необмежені стягнен​ня позбавляють працівника усіх доходів, не забезпечується відновлююча функція зарплати. Слід врахувати положення Закону України "Про виконавче провадження про обме​ження розміру відрахувань із заробітної плати" від 21 квітня 1999 p. Згідно із ст. 70 Закону обмеження загального розмі​ру усіх відрахувань при кожній виплаті заробітної плати не більш 50% заробітної плати не поширюється на відраху​вання при відбуванні виправних робіт і при стягненні алі​ментів на неповнолітніх дітей, у цих випадках розмір відра​хувань із заробітної плати не може перевищувати 70%. Ви​дається, що крайньою межею всіх стягнень повинна бути по​ловина заробітку.

У законодавстві передбачений механізм захисту зарпла​ти в умовах стихії ринкових цін. Законом України "Про внесення змін до Закону УРСР "Про індексацію грошових доходів населення " від 25 квітня 1997 p. (Відомості Верхов​ної Ради України. — 1998. — №2. — Ст. 2) встановлені пра​вила проведення індексації зарплати.

Індексація — це встановлений законами та іншими нор​мативно-правовими актами механізм підвищення грошових доходів громадян, який дає можливість частково або пов ністю відшкодувати їм дорожчання споживчих товарів і послуг. Для індексації використовується індекс споживчих цін і тарифів, який обчислюється на основі статистичних спо​стережень за зменшенням цін в роздрібній торгівлі, на рин​ках, і не пізніше 10 числа місяця, наступного за звітним, пуб​лікується в офіційних періодичних виданнях.

Індексація провадиться, якщо індекс споживчих цін пе​ревищив 105% (величина порога інфляції). Базою для обчис​лення індексу споживчих цін є січень 1998 p.
Індексації підлягають грошові доходи, які одержують громадяни в гривнях на території України і не мають разо​вого характеру: пенсії (з урахуванням надбавок, доплат, підви​щень до пенсій, додаткової пенсії, цільової грошової допомо​ги на прожиття, щомісячної державної грошової допомоги та компенсаційних виплат); соціальна допомога (сім'ям з дітьми, з безробіття, тимчасової непрацездатності тощо); сти​пендії; оплата праці (грошове забезпечення); суми відшко​дування шкоди, заподіяної працівникові каліцтвом або іншим ушкодженням здоров'я, а також суми, що виплачуються осо-
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бам, які мають право на відшкодування шкоди у разі втрати годувальника; грошова компенсація при поновленні на ро​боті; інші виплати, якщо відповідно до законодавства вони провадяться із середньої зарплати.

Не підлягають індексації: доходи громадян від здачі майна в оренду, від акцій та інших цінних паперів, від веден​ня селянського (фермерського) і особистого підсобного гос​подарства, від підприємницької діяльності, яка є для грома​дян джерелом грошових доходів від власності, якщо інше не передбачене законодавством України; грошові доходи гро​мадян, що мають цільовий і разовий характер (одноразова допомога при народженні дитини, допомога на поховання, матеріальна допомога, одноразова допомога при виході на пенсію, винагорода за підсумками роботи за рік, суми соці​альних пільг, наданих підприємствами та ін.).

Законом встановлено, що індексації підлягають грошові доходи громадян в межах трикратної величини вартості межі малозабезпеченості. При цьому частина доходу, що не пере​вищує вартісну величину межі малозабезпеченості, індексуєть​ся повністю. Дохід у частині, яка більша одного розміру вар​тісної величини межі малозабезпеченості, але не перевищує подвійну величину вартості межі малозабезпеченості, індек​сується в розмірі 80%. Дохід у частині, яка більша подвійно​го розміру вартісної величини межі малозабезпеченості, але не більша трикратної величини вартісної величини межі малозабезпеченості, індексується в розмірі 70%. Частина гро​шового доходу, що перевищує трикратну величину вартості межі малозабезпеченості, індексації не підлягає.

Постановою Кабінету Міністрів України №663 від 7 трав​ня 1998 p. затверджений Порядок проведення індексації гро​шових доходів громадян, який конкретизує норми Закону (Офіційній вісник України. - 1998. - №19. - Ст. 704).
Однак постановою Кабінету Міністрів Україні №2034 від 21 грудня 1998 p. внесені істотні зміни в порядок індексації. Головним нововведенням є положення, згідно з яким індек​сації підлягають грошові доходи громадян, які не перевищу​ють величину вартості межі малозабезпеченості. При цьому грошовий дохід громадянина разом із сумою індексації не повинен перевищувати вартісної величини межі малозабез​печеності (п. 1 постанови Кабінету Міністрів України від 21 грудня 1998 p. №2034 "Про індексацію грошових доходів громадян" / / Праця і зарплата. - 1999. — №1).
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Сума індексації грошових доходів громадян визначаєть-г-я як результат добутку доходу, що підлягає індексації, та личини приросту індексу споживчих цін, зменшеного на іичину порога індексації та поділеного на 100%. Для здій-іення індексації грошових доходів громадян застосовуєть-і індекс споживчих цін, зменшений на величину порога індек-іції (п. 5 Порядку проведення індексації грошових доходів юмадян в редакції постанови Кабінету Міністрів України л 21 грудня 1998 p. №2034).
Таким чином, постановою Кабінету Міністрів України .іктично введений новий порядок індексації, який супере-іть Закону України. Зменшений обсяг грошових коштів, що ілежать індексації. Як сказано в постанові №2034, таке рішен-я прийняте з урахуванням обмежених можливостей бюджетів всіх рівнів. Однак Закон має вищу юридичну силу порівня​но з постановою Кабінету Міністрів України. Вирішення проблеми індексації у такий спосіб є незаконним. Тому по​становою Верховної Ради України від 16 червня 1999 p. №747 "Про порушення Кабінетом Міністрів України законодав​ства в ході проведення індексації грошових доходів населен​ня" запропоновано Прем'єр-міністру України скасувати по​станову Кабінету Міністрів України від 21 грудня 1998 p. №2034 "Про індексацію грошових доходів населення", яка не відповідає ст. 5 Закону України "Про індексацію грошо​вих доходів населення".

Зарплата на території України виплачується в грошових знаках, що мають законний обіг на території України. Випла​та зарплати у формі боргових розписок і зобов'язань або у будь-якій іншій формі забороняється. Зарплата може випла​чуватися банківськими чеками у порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України за погодженням з Національ​ним банком України.

Як виняток, колективним договором може передбачатися часткова виплата зарплати натурою (за цінами, не нижчими за собівартість) в тих галузях або за тими професіями, де така виплата є звичайною або бажаною для працівників. Кабі​нет Міністрів України своєю постановою №244 від 3 квітня 1993 p. затвердив перелік товарів, не дозволених для випла​ти заробітної плати натурою (ЗП України. — 1993. — №9. - Ст. 183).
При кожній виплаті заробітної плати власник повинен повідомити працівнику дані про оплату праці:
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— загальну суму заробітної плати з розшифровкою по видах виплат;

— розміри і підстави відрахувань із заробітної плати;

— суму заробітної плати, належної до виплати.

Власник повинен забезпечити виплату зарплати регу​лярно в робочі дні, в терміни, встановлені в колективному договорі, але не рідше двох разів у місяць, з проміжком у 16 календарних днів.

У тих випадках, коли день виплати зарплати збігається з вихідним, святковим або неробочим днем, зарплата випла​чується напередодні.

Зарплата виплачується за місцем роботи. За письмовою заявою працівника виплата зарплати може здійснюватися через установи банків, поштовими переказами з обов'язко​вою оплатою цих послуг за рахунок власника.

Працівники мають право на компенсацію зарплати у зв'язку із затримкою термінів її виплати. Постановою Кабінету Міністрів України №1427 від 20 грудня 1997 p. затвердже​но Положення про порядок компенсації працівникам части​ни зарплати у зв'язку з порушенням термінів її виплати (Офіційний вісник України. — 1997. — №52. —С. 50; зміни і доп.: Постанова Кабінету Міністрів України від 23 квітня 1999р. №692 /,/ Праця і зарплата. - 1999. - №10. - С. 10).
Дія названого Положення поширюється на підприємства, установи й організації всіх форм власності та форм господа​рювання і застосовується в усіх випадках порушення термінів виплати зарплати, в тому числі з вини власника або уповно​важеного ним органу. Компенсація проводиться за наявності двох умов: затримки виплати зарплати на один і більше календарних місяців і зростання індексу споживчих цін за період затримки більш ніж на 1%. Індекси споживчих цін для розрахунку коефіцієнта приросту споживчих цін щомі​сячно публікуються Держкомстатом з наростаючим підсум​ком з початку того року, в якому виникла заборгованість із виплати зарплати, що підлягає компенсації. Якщо виплата заборгованості з заробітної плати провадиться до опубліку​вання Держкомстатом індексу споживчих цін за останній місяць перед виплатою суми заборгованості, під час розра​хунку суми компенсації на період до опублікування зазна​ченого індексу споживчих цін за згодою працівника для роз​рахунків застосовується індекс споживчих цін за попередній місяць. Сума компенсації обчислюється множенням суми
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нарахованої, але не виплаченої зарплати за відповідний місяць (після утримання податків і платежів), на коефіцієнт зрос​тання споживчих цін. У разі затримки зарплати за декілька місяців сума компенсації визначається за кожний місяць ок​ремо і підсумовується.

Верховна Рада України ухвалила в першому читанні законопроект про внесення змін до Закону "Про оплату праці" щодо компенсації витрат, пов'язаних із порушенням термінів виплати заробітної плати.

Законопроектом передбачено новий порядок компенсації з розрахунку 1% несплаченої суми боргу за кожний день її затримки, але не більше як 100% загальної суми боргу за кожний місяць затримки (Праця і зарплата. — 1999. — №26. — Жовтень). Проте Закон ще не опубліковано, отже, діє порядок, встановлений чинним законодавством.

Своєчасно не отримана з вини працівника зарплата ком​пенсації не підлягає.

Власник не має права не провести компенсацію, посилаю​чись на важке фінансове становище підприємства, а також передбачати в колективному договорі подібні норми. Відмо​ва власника у виплаті компенсації може бути оскаржена в судовому порядку як самим працівником, так і уповноваже​ним на представництво трудовим колективом органом.

Відповідно до ст. 36 Закону України "Про оплату праці" за порушення законодавства про оплату праці винні поса​дові особи притягуються до дисциплінарної, матеріальної, адміністративної, кримінальної відповідальності. Відповідно до постанови Кабінету Міністрів України №542 від 9 черв​ня 1997 р. за невиконання підприємством зобов'язань щодо виплати зарплати працівникам, недотримання графіка пога​шення заборгованості з зарплати керівник державного під​приємства може бути звільнений з посади з достроковим розірванням контракту.

Кодексом України про адміністративні правопорушення за порушення вимог законодавства про працю передбачена адміністративна відповідальність посадових осіб підприємств, установ, організацій незалежно від форм власності, яким нада​но право прийняття на роботу, громадян-власників підпри​ємств чи уповноважених ними осіб у вигляді штрафу від 5 до 10 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян (ст. 41 КпАП).

Порушення чи невиконання зобов'язань щодо колектив-
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ного договору, угоди особами, які представляють власників або уповноважені ними органи чи профспілки, або інші уповноважені трудовим колективом органи, чи представника​ми трудових колективів тягне за собою адміністративну відпо​відальність у вигляді штрафу від 50 до 100 неоподатковува​них мінімумів доходів громадян (ст. 41-2 КпАП).

За грубе порушення законодавства про працю відповідно до ст. 133 КК України посадові особи притягуються до кри​мінальної відповідальності — виправні роботи на строк до 1 року або позбавлення права займати певні посади на строк до 3 років.

При звільненні працівника виплата всіх сум, які нале​жать йому від підприємства, провадиться в день звільнення. Якщо працівник не працював у день звільнення, то зазначені суми мають бути виплачені не пізніше наступного дня після пред'явлення працівником вимоги про розрахунок. При виникненні спору в усякому випадку має бути виплачена не оспорювана частина зарплати.

Згідно зі ст. 117 КЗпП власник підприємства повинен виплатити звільненому працівникові його середній заробі​ток за весь час затримки зарплати з вини власника по день фактичного розрахунку. У випадку, якщо звільнений праців​ник до одержання остаточного розрахунку стане на іншу роботу, розмір заборгованості зменшується на суму зарпла​ти, одержаної за новим місцем роботи.

Контрольні запитання
1. Розкрийте поняття заробітної плати, її відмінність від винагороди за цивільно-правовими договорами, га​рантійних та компенсаційних виплат.

2. Які сфери регулювання заробітної плати та їх зміст в умовах переходу до ринкових відносин?
3. Що таке тарифна система? Які її елементи?
4. Назвіть види систем заробітної плати, розкрийте їх зміст,

5. Як оплачується праця при відхиленні від встановле​них нормальних умов праці?
6. Який порядок виплати заробітної плати? Як обмежу​ються утримання із заробітної плати?
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7. Які гарантійні виплати і доплати встановлено законо​давством? Дайте їх характеристику.

8. Що таке компенсаційні виплати? їх види?

9. Як індексується заробітна плата?

10. В який випадках передбачено компенсацію заробітної плати?

Теми рефератів
1. Мінімальна заробітна плата: поняття, функції, ре​формування.

2. Організація оплати праці на підприємствах: загальна характеристика.

3. Нормування праці на підприємстві: правові питання.

4. Право працівника на оплату праці та його захист.

5. Основні напрямки політики щодо грошових доходів на​селення: реформування заробітної плати.
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Глава 11

ДИСЦИПЛІНА ПРАЦІ
§ 11.1. Поняття трудової дисципліни та методи її забезпечення
У літературі поняття дисципліни праці як правової кате​горії розглядається в чотирьох аспектах: як один з основних принципів трудового права; як елемент трудового правовідно-шення; як інститут трудового-права; як фактична поведінка, тобто рівень дотримання усіма працюючими на виробництві дисципліни праці.

Як інститут трудового права трудову дисципліну потрібно розуміти як сукупність правових норм, котрі регулюють внутрішній трудовий розпорядок, встановлюють трудові обо​в'язки працівників і власника або уповноваженого ним органу, визначають заходи заохочення за успіхи у праці. Що ж стосується відповідальності за винне невиконання трудових обов'язків, то норми, котрі передбачають дисциплінарну відпо​відальність працівника, утворюють окремий правовий інсти​тут у трудовому праві.

Під методами забезпечення трудової дисципліни розумі​ються передбачені законодавством способи її забезпечення, тобто виконання сторонами трудового договору своїх обо​в'язків. Традиційно вважалося, що існують два методи за​безпечення трудової дисципліни: заохочення і примус. Од​нак в умовах ринкових відносин особливого значення набу-
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вають економічні та організаційні методи забезпечення дис​ципліни праці.

Суть економічних методів полягає у всебічній активізації трудящих за допомогою відновлення почуття господаря, влас​ника. Велике стимулююче значення тут мало прийняття за​конів "Про власність", "Про підприємництво", якими була проголошена рівноправність всіх форм власності, господарська самостійність підприємництва, широкі права підприємств в оплаті й стимулюванні праці, використанні прибутку. Особ​ливе значення мала приватизація майна державних підпри​ємств, основою якої стали Закони України "Про приватиза​цію майна державних підприємств" та "Про приватизацію невеликих державних підприємств (малу приватизацію)", в результаті якої працівники підприємств отримали переважне право на одержання акцій власних підприємств, стали пра​цюючими співвласниками, що підвищило їх самостійність у вирішенні виробничих питань, створило умови для справж​ньої зацікавленості у результатах роботи та розподілі при​бутку. Разом із законами "Про підприємства в Україні", "Про господарські товариства" вони створили солідну правову базу для формування справжньої зацікавленості працівників у результатах своєї праці й зміцненні трудової дисципліни.

Організаційні методи управління дисципліною праці в Україні в сучасний період все більше характеризуються нау​ковим підходом до організації виробництва загалом. Як відомо, однією із засад розвитку виробництва виступає цілеспрямо​ване вдосконалення його організації. Широко відомі наукові теорії управління Ф. Тейлора, Г. Файоля, Е. Маслоу, Т. Берн-са та багатьох інших вчених та практиків, які обгрунтували менеджмент як науку про керівництво (управління) людь​ми — окремими працівниками, робочою групою, трудовим колективом (див., наприклад, Мескон М.Х., Альберт М., Хе-доури Ф. Основы менеджмента: Пер. с англ. - М.: Дело, 1992; Кравченко А. Управленческие революции // Социа​листический труд. — 1991. — №1; Филиппов А. В. Управление кадрами на предприятии. — М.: Знание, 1985; Щекин Г.В. Основы кадрового менеджмента: Учебник: В 2 кн. — К.:
МЗУУП, 1993). У правовому аспекті предметом менеджмен​ту є правове регулювання системи суспільних відносин щодо організації управління персоналом. Відносини щодо забез​печення дисципліни праці є складовою частиною цієї системи.

Сучасний правовий інститут дисципліни праці за змістом
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складається з правової регламентації прав та обов'язків учас​ників трудового процесу, стимулювання сумлінної праці.

Якщо досі правове регулювання трудової дисципліни розвивалося переважно шляхом посилення дисциплінарної відповідальності за трудове правопорушення, то на етапі пе​реходу до ринкової економіки ухил робиться на більш чітке регламентування взаємних прав та обов'язків сторін трудо​вих правовідносин і належне стимулювання високої якості праці працівників.

§ 11.2. Внутрішній трудовий розпорядок
Порядок поведінки, взаємодії між працівниками на кон​кретному підприємстві, в установі, організації в процесі здійснення трудової діяльності називається внутрішнім тру​довим розпорядком.

Всі нормативно-правові акти, що регулюють внутрішній трудовий розпорядок, поділяються на дві групи: норми за​гального значення (КЗпП України, Типові правила внутріш​нього трудового розпорядку та ін.); норми спеціального призначення, які враховують специфіку окремих галузей господарства, а також особливості праці певних категорій працівників (галузеві правила внутрішнього трудового роз​порядку; статути про дисципліну; положення про дисциплі​ну окремих категорій працівників та ін.).

Серед кола актів, що забезпечують правове регулювання внутрішнього трудового розпорядку, особливе місце належить правилам внутрішнього трудового розпорядку. Вони поді​ляються на три види: типові, галузеві й локальні.

Діючі Типові правила внутрішнього трудового розпорядку для робітників і службовців підприємств, установ, організацій були затверджені постановою Держкомпраці СРСР і ВЦРПС від 20 липня 1984 р. (Бюллетень Госкомтруда СССР. — 1984. — №11). Це нормативний акт загальної дії, в якому сформу​льовані положення, що визначають трудовий розпорядок на підприємстві.

Галузеві правила внутрішнього трудового розпорядку затверджуються міністерствами і відомствами за погоджен​ням з відповідними профспілковими органами. У цих актах враховується специфіка галузі відносно режиму праці й відпо​чинку, обов'язків працівників.

Внутрішній трудовий розпорядок на конкретному підпри-
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ємстві, в установі, організації визначається правилами внут​рішнього трудового розпорядку, які затверджуються трудо​вими колективами за поданням власника або уповноваже​ного ним органу і профспілкового комітету. У цих правилах конкретизуються обов'язки власника, адміністрації, праців​ників даного підприємства, правила прийому на роботу на даному підприємстві, враховуючи специфіку підприємства, встановлюється режим робочого часу і часу відпочинку, види заохочень за успіхи в роботі, порядок їх застосування, поря​док застосування дисциплінарних стягнень.

У деяких галузях народного господарства для окремих категорій працівників діють статути і положення про дис​ципліну (див., наприклад, Дисциплінарний статут прокурату​ри України, затверджений постановою Верховної Ради Украї​ни від 6 листопада 1991 p. // Відомості Верховної Ради України. — 1992. — №4. — Ст. 15; Статут про дисципліну працівників зв'язку, затверджений постановою Кабінету Міністрів України від ЗО липня 1996 p. №877 // ЗП Украї​ни. — 1996. — №15. — Ст. 420; Положения про дисципліну працівників залізничного транспорту, затверджене постано​вою Кабінету Міністрів 26 січня 1993 p. №55 // ЗП України. - 1993. - №4-5. - Ст. 71).
Особливістю статутів і положень про дисципліну праці є те, що вони поширюються тільки на певні, вказані категорії працівників відповідної галузі. Наприклад, Положення про дисципліну працівників залізничного транспорту діє лише стосовно працівників, що забезпечують рух транспорту, але не поширюються на працівників, які забезпечують його об​слуговування.

Разом з тим деякі статути і положення про дисципліну діють у доповнення до правил внутрішнього трудового роз​порядку. Зокрема, Положення про дисципліну працівників за​лізничного транспорту передбачає, що кожний працівник, на якого поширюється дія цього Положення, зобов'язаний дотри​муватися правил внутрішнього трудового розпорядку (п. 3).
Крім того, є особливості в змісті обов'язків працівників, які підпадають під дію статутів і положень, у складі дисцип​лінарного правопорушення і дисциплінарних стягнень, вони можуть нести дисциплінарну відповідальність і за проступ​ки, які не випливають з неналежного виконання своїх трудо​вих обов'язків.
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§ 11.3. Основні трудові обов'язки сторін трудового договору
Права й обов'язки сторін трудового договору становлять основу його змісту і визначаються як безпосередньо в догово​рі, так і законодавством на рівні централізованих і локаль​них норм.

До основних трудових обов'язків працівників відносять​ся: працювати чесно, сумлінно, дотримуватися дисципліни праці, своєчасно і точно виконувати розпорядження власни​ка або уповноваженого ним органу, підвищувати продуктив​ність праці, поліпшувати якість продукції, дотримуватися технологічної дисципліни, вимог охорони праці, техніки без​пеки і виробничої санітарії. Основні обов'язки закріплені в ст. 139 КЗпП України.

Спеціальні обов'язки, в яких відображається специфіка виробництва конкретного підприємства або конкретної тру​дової функції, встановлюються нормативними актами (ста​тутами про дисципліну; статутами підприємств; локальни​ми актами про правовий статус окремих підрозділів, поса​дових осіб; наказами і розпорядженнями).

Всі обов'язки можна розподілити на дві групи: обов'яз​ки щодо забезпечення конкретної трудової функції; обов'яз​ки дотримуватися загальних правил поведінки, які забезпе​чують нормальний трудовий процес.

Обов'язки власника насамперед складаються з обов'язку забезпечити особам, працю яких вони використовують на договірній основі, соціальні, економічні гарантії і права, перед​бачені законом. Зокрема, всі власники зобов'язані забезпечити розмір оплати праці найманих працівників всіх видів підпри​ємств, не нижчий мінімальної заробітної плати, встановленої державою; забезпечити дотримання гарантій, встановлених для жінок у зв'язку з материнством, для неповнолітніх праців​ників; сплачувати обов'язкові страхові внески за працюючих громадян до Фонду соціального страхування і Пенсійного фонду України та ін. Власник -зобов'язується забезпечити працівнику умови праці, забезпечувати його сировиною, устаткуванням, робочим інструментом, забезпечувати охорону речей працівника під час його роботи. Важливим обов'язком власника є обов'язок своєчасно виплачувати працівнику заро​бітну плату, надавати оплачувану щорічну відпустку зі збере​женням місця роботи, надавати інші, передбачені законодав-

345
ством та колективним договором відпустки (навчальні, соці​альні, у певних випадках — без збереження заробітної плати).

Управління підприємством здійснюється відповідно до його статуту на основі поєднання прав власника з госпо​дарського використання майна і принципів самоврядування трудового колективу. Власник здійснює свої права на управ​ління підприємством безпосередньо або через уповноваже​ний ним орган. На державному підприємстві уповноваженим власником органом виступає керівник підприємства.

Для організації виконання господарських завдань і відпо​відної' виробничої діяльності власник наймає адміністрацію підприємства. Главою адміністрації є керівник підприємства, який безпосередньо наймається (призначається, обирається) власником (ст. 16 Закону України "Про підприємства" від 27 березня 1991 p. з подальшими змінами і доповненнями). На підприємствах, що знаходяться у державній власності, прийом на роботу керівника підприємства здійснюється ви​ключно шляхом укладення контракту (див. постанову Кабі​нету Міністрів України "Про застосування контрактної фор​ми трудового договору з керівником підприємства, що є у державній власності" від 19 березня 1993 p. // ЗП України. — 1993. — №6. — Ст. 121). Керівник в свою чергу призначає на посади усіх підлеглих йому членів адміністрації (заступ​ників керівника підприємства, керівників і фахівців підроз​ділів апарату управління і структурних підрозділів підприєм​ства, майстрів і старших майстрів).

Правове становище адміністрації подвійне. З одного боку, кожний член адміністрації укладає трудовий договір з керів​ником, як органом, уповноваженим власником. Це означає, що кожний представник адміністрації зобов'язаний дотримува​тися правил внутрішнього трудового розпорядку як звичай​ний працівник. З іншого боку, трудові обов'язки адмініст​рації складаються з організації праці на даному підприємстві. Адміністрація зобов'язана так організувати роботу на підпри​ємстві, щоб створити умови для забезпечення трудової дис​ципліни, зростання продуктивності праці, якості продукції, зрештою, для безперебійної роботи підприємства. Для здій​снення цих обов'язків власник наділяє адміністрацію влад-но-розпорядними повноваженнями. Адміністрація має пра​во вимагати від працівників виконання їхніх трудових обо​в'язків, розпоряджень адміністрації, а також застосовувати до них заходи заохочення або дисциплінарного стягнення.
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Певну специфіку мають основні трудові обов'язки дер​жавних службовців.

Правовий статус Президента України, Голови Верховної Ради України, його заступників, народних депутатів Украї​ни, Прем'єр-міністра України, голів і членів Конституційно​го Суду, Верховного Суду, Вищого арбітражного суду Украї​ни, Генерального прокурора України і його заступників ре​гулюється Конституцією України і спеціальними законами України.

Щодо інших категорій державних службовців, то, згідно із законом, їхні основні трудові обов'язки включають: дотри​мання Конституції та інших актів законодавства України;

забезпечення ефективної роботи і виконання завдань дер​жавних органів відповідно до їх компетенції; недопущення порушень прав і свобод людини і громадянина; забезпечен​ня державної таємниці тощо.

Конкретні трудові обов'язки окремих категорій праців​ників передбачаються спеціальними статутами, положення​ми про дисципліну і посадовими інструкціями.

§ 11.4. Заохочення у трудовому праві
Надзвичайно важливе місце в забезпеченні дисципліни праці належить оцінці праці. За результатами позитивної оцінки до працівника може застосовуватися заохочення. У правових нормах різного рівня (від централізованих до ло​кальних) встановлена система стимулювання праці: види заохочень, підстави для заохочення і порядок їх застосування.

Заохочення за видами поділяються на моральні й мате​ріальні, на індивідуальні та колективні. До моральних відно​сяться такі заохочення, які не пов'язані з виплатою грошей, наданням послуг, продукції, подарунків. Моральне заохочен​ня працівників можна визначити як закріплені нормами трудового права засоби морального визнання працівників та трудових колективів за досягнення високих результатів праці. У відповідності до ст. 143 КЗпП до працівників підпри​ємств, установ, організацій можуть застосовуватися будь-які заохочення, які містяться в затверджених трудовими колек​тивами правилах внутрішнього трудового розпорядку. Тобто питання заохочення цілком віднесені до сфери локального правового регулювання. У правилах внутрішнього трудового розпорядку підприємства встановлюються певні види мо-
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рального та матеріального заохочення, в інших локальних актах — положеннях про преміювання передбачаються по​казники (підстави), досягнення яких дає право на відповід​ний вид матеріального або морального заохочення, умови позбавлення заохочення. Як засвідчує практика, основними видами морального заохочення є: оголошення подяки, наго​родження Почесною грамотою, занесення прізвища праців​ника до Книги пошани, поміщення фотографії працівника на Дошку пошани, до Галереї Трудової Слави, присвоєння почесних звань тощо. Локальні акти підприємств передбача​ють, наприклад, такі моральні заохочення, як присвоєння по​чесного звання "Відмінник якості" з врученням власного тавра і переведенням на самоконтроль, присвоєння почесного зван​ня "Кращий за професією", "Майстер — золоті руки", вру​чення листів подяки сім'ям працівників — відмінників якості праці, присвоєння звання "Кращий цех за якістю". Є підприєм​ства, які запозичили західну модель організації морального заохочення і в локальних положеннях встановили різні рівні морального заохочення залежно від такого показника, як стаж бездефектної роботи на підприємстві, кожному рівню відпо​відає відповідна форма морального заохочення, послідовно, у міру зростання морального авторитету.

Слід звернути увагу на наступне. Якщо у локальних ак​тах підприємств не встановлено конкретних показників та умов заохочення, роботодавець (або безпосередній керівник) має право цілком довільно вирішувати питання про доціль​ність застосування заохочення до конкретного працівника. Наявність же локального правового механізму заохочення створює правову базу для суб'єктивного права працівника на заохочення: при досягненні працівником конкретного показника, він може вимагати застосування заохочення. Ро​ботодавець скоріше не зацікавлений у тому, щоб правові підстави та умови заохочення були формалізовані, йому, звичайно, зручніше залишати за собою необмежене право для його застосування. Проте працівники навпаки зацікавлені у створенні такого правового механізму на підприємстві. Оче​видно, у цій справі повинен проводити активну політику профспілковий комітет підприємства, оскільки це стосуєть​ся захисту прав працівників. Профком повинен виступати ініціатором прийняття локальних положень про різні фор​ми заохочення, такі норми можуть бути як включені до колективного договору, так і прийняті окремо. На практиці
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застосовуються спеціальні системи (показники, умови) заохо​чення для окремих категорій працівників підприємства: пра​цівників основних підрозділів, допоміжних (наприклад, ремонтних працівників), робітників, службовців, для праців​ників окремих структурних підрозділів. Застосовується та​кож заохочення за досягнення спеціальних показників, на​приклад, за бездефектну роботу, за впровадження нових тех​нологій, нової техніки, за високий відсоток реалізації про​дукції. Питання заохочення працівників тісно пов'язане із преміюванням та оплатою праці. Ці питання розглядаються у відповідній главі підручника.

Працівники, які успішно і сумлінно виконують свої тру​дові обов'язки, мають переваги і пільги в галузі соціально-культурного і житлово-побутового обслуговування. Таким працівникам має надаватися перевага при просуванні по роботі.

Для певних категорій працівників чинним законодавством спеціально врегульоване проходження службової кар'єри. Зокрема, Законом України "Про державну службу" від 16 грудня 1993 p. (Відомості Верховної Ради України. — 1993. — №52. — Ст. 490) передбачені кваліфікація посад, ранги державних службовців, а також закріплене положення, відпо​відно до якого просування по службі здійснюється шляхом заняття більш високої посади на конкурсній основі. Пере​важним правом на просування по службі користуються дер​жавні службовці, які досягли кращих результатів у роботі, виявляють свій професійний рівень і зараховані в кадровий резерв. Порядок формування й організація роботи з кадро​вим резервом регулюється спеціальним положенням, затвер​дженим постановою Кабінету Міністрів від 19 грудня 1994 p. №853 (із змін. і доп.).
18 жовтня 1999 p. Кабінет Міністрів України затвердив Положення про формування кадрового резерву керівників державних підприємств, установ і організацій (Праця і зар​плата. — 1999. — №29. — Листопад). На кожну посаду керів​ника державного підприємства формується кадровий резерв у кількості не менш як дві особи. З кандидатами проводить​ся відповідна робота згідно із затвердженими індивідуаль​ними планами, а також навчання відповідно до Положення про єдиний порядок підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації керівників державних підприємств, установ і організацій, затверджених постановою Кабінету Міністрів
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України від 8 лютого 1997 p. №167. Працівник, зарахований до кадрового резерву на відповідну посаду, має переважне право на заміщення цієї вакантної посади.

За особливі трудові заслуги працівники представляють​ся до вищих органів для заохочення, нагородження ордена​ми, медалями, Почесними грамотами, нагрудними значками і до присвоєння почесних звань і звань кращого працівника за даною професією.

Згідно зі ст. 144 КЗпП заохочення застосовуються влас​ником або уповноваженим ним органом спільно або за по​годженням з профспілковим комітетом підприємства, уста​нови, організації. Не можна погодитись із такою нормою, бо вона обмежує права власника. Якщо у законодавстві перед​бачено право власника самостійно вирішувати питання про притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності, тобто обмежувати права працівника, то цілком не зрозуміло, чому роботодавець не має самостійного права застосувати заохочення — покращити становище працівника.

Заохочення оголошуються наказом (розпорядженням) власника і заносяться в трудову книжку працівника.

Деякі специфічні види заохочень передбачають статути і положення про дисципліну. Так, відповідно до Дисциплі​нарного статуту прокуратури прокурорсько-слідчі праців​ники і працівники інших установ прокуратури заохочуються за сумлінне і зразкове виконання службових обов'язків, ініціа​тиву й оперативність у роботі подякою, грошовою премією, подарунком, цінним подарунком, достроковим присвоєнням класного чину або підвищенням у класному чині, нагоро​дженням нагрудним знаком "Почесний працівник прокура​тури України". Відповідно до Положення про дисципліну працівників залізничного транспорту за зразкове виконання службових обов'язків та ініціативність у роботі встановлю​ються такі види заохочення: оголошення подяки, премію​вання, нагородження цінним подарунком, Почесною грамо​тою, присвоєнням звання кращого працівника за професією, нагородження нагрудним значком і нагрудним знаком "По​чесний залізничник".

Вищий керівник користується правом застосування заохо​чення, яке належить нижчому керівнику, в повному обсязі.

Крім нормативного регулювання заохочень за сумлінну працю, останнім часом використовується і договірне його регулювання. Зокрема, воно характерне для контрактної фор-
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ми трудового договору. Укладаючи контракт, сторони пе​редбачають додаткові заходи заохочення, крім тих, які визна​чені законодавством, у разі належного виконання працівни​ком взятих на себе зобов'язань. Це можуть бути і разові винагороди, і премії, і оплата проїзду під час відпустки тощо.

Контрольні запитання
1. Дайте визначення поняття та розкрийте зміст дисцип​ліни праці.
2. У чому полягає значення дисципліни праці, її роль у ринковій економіці?
3. Які методи забезпечення дисципліни праці встановле​но законодавством? Дайте їх характеристику.
4. Якими нормативно-правовими актами регулюється внутрішній трудовий розпорядок?
5. Назвіть основні трудові обов'язки сторін трудового договору.
6. Визначте поняття і підстави заохочення.
Теми рефератів
1. Система стимулювання праці за трудовим правом.
2. Внутрішній трудовий розпорядок на підприємстві.
3. Види заохочень і порядок їх застосування.
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Глава 12

ДИСЦИПЛІНАРНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ

§ 12.1. Юридична відповідальність за порушення трудової дисципліни
Трудова дисципліна виступає об'єктом ряду правопору​шень, за які може наступати юридична відповідальність різних видів — адміністративна, кримінальна, дисциплінарна, мате​ріальна.

Ряд порушень у трудових правовідносинах тягне засто​сування адміністративної відповідальності, причому це сто​сується не тільки найманих працівників, але й роботодавця, наприклад правопорушення в галузі охорони праці — по​рушення вимог законодавства про працю та охорону здоро​в'я на виробництві (ст. 41 КЗпАП), ухилення від участі в переговорах щодо укладення колективного договору, угоди (ст. 41-1 КЗпАП), порушення чи невиконання колективного договору, угоди (ст. 41-2 КЗпАП), ненадання інформації для ведення колективних переговорів і здійснення контролю за виконанням колективних договорів, угод (ст. 41-3 КЗпАП), порушення санітарно-гігієнічних і санітарно-протиепідеміч​них правил і норм (ст. 42 КЗпАП) тощо.

Кримінальний кодекс України передбачає кримінальну відповідальність за ряд порушень трудових обов'язків поса​довими особами. Зокрема, незаконне звільнення трудящого з роботи або невиконання рішення суду про поновлення на
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роботі з особистих мотивів, а так само інше грубе порушення законодавства про працю, вчинене посадовою особою держав​ного або громадського підприємства, установи чи органі​зації карається виправними роботами на строк до 1 року або позбавленням права займати певні посади на строк до З років (ст. 133 КК України); відмова в прийомі на роботу з мотивів вагітності або відмова в прийомі на роботу матері, яка має грудну дитину, а так само зниження заробітної плати або звільнення жінки з роботи з тих же мотивів караються виправними роботами на строк до 1 року або позбавленням права займати певні посади на строк до 2 років (ст. 134 КК України); умисне ущемлення посадовою особою прав і охо-ронюваних законом інтересів громадянина, зв'язане з пере​слідуванням його за подачу в установленому порядку про​позицій, заяв, скарг або за критику, що міститься в них, а так само за виступ з критикою в іншій формі карається позбав​ленням права займати певні посади на строк до 1 року або штрафом у розмірі від 50 до 120 мінімальних розмірів заро​бітної плати, а якщо такі дії спричинили істотну шкоду пра​вам і охоронюваним законом інтересам громадянина — по​збавленням волі на строк до 2 років або виправними робота​ми на строк від 1 до 2 років, або позбавленням права займа​ти певні посади на строк до 3 років (ст. 134-1 КК України);

порушення вимог законодавчих та інших нормативних актів про охорону праці посадовою особою підприємства, установи, організації незалежно від фори власності, громадянином-власником підприємства чи уповноваженою ним особою, якщо це порушення створювало небезпеку для життя або здоро​в'я громадян, карається виправними роботами на строк до 1 року, або штрафом до 15 мінімальних розмірів заробітної плати; таке саме діяння, якщо воно спричинило нещасні ви​падки з людьми, — позбавленням волі на строк до 4 років (ст. 135 КК України).

Трудове право у своїй структурі передбачає два види відповідальності: дисциплінарну і матеріальну. Відпові​дальність за трудовим правом — окремий вид юридичної відповідальності, яка полягає у передбаченому нормами тру​дового права обов'язку працівника відповідати за вчинене трудове правопорушення і понести відповідні санкції. Підста вою такої відповідальності є трудове правопорушення — винне протиправне діяння, яке полягає у невиконанні або порушенні трудових обов'язків працівником. Трудове пра-
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вопорушення складається з двох різновидів: дисциплінарно​го проступку і трудового майнового правопорушення. За​гальним для цих правопорушень є недотримання саме тру​дових обов'язків працівником. Однак особливості кожного з вказаних видів правопорушення зумовлюють застосування двох видів відповідальності в рамках трудового права — дисциплінарної і матеріальної.

На думку Л.А. Сироватської, відмінність таких правопо​рушень спричинена тим, що: 1) сфера дії норм про матеріальну відповідальність працівників значно ширша від сфери дії санкцій дисциплінарного характеру, оскільки дисциплінарні санкції застосовуються лише за дисциплінарний проступок, а матеріальна відповідальність настає і при адміністративному правопорушенні, і при кримінальному злочині, якщо останні пов'язані з заподіянням шкоди підприємству, з яким праців​ник перебуває у трудових відносинах; 2) дисциплінарні санк​ції можуть бути замінені іншими заходами впливу, оскіль​ки вони за своєю суттю є карними, а санкції матеріальної відповідальності, які є правовідновлюючими, не можуть бути замінені; 3) дисциплінарні санкції вимагають наявності акта їхнього застосування з боку уповноважених органів, в той час як обов'язок працівника відшкодувати шкоду може бути реалізований і без такого акта (Сыроватская Л.А. Ответствен​ность за нарушение трудового законодательства. — М.: Юрид. лит., 1990. - С. 44-45).
Дисциплінарна відповідальність — це один з видів юри​дичної відповідальності. Вона полягає в обов'язку працівника відповідати перед власником або уповноваженим ним органом за скоєний ним дисциплінарний проступок і понести дисцип​лінарні стягнення, передбачені нормами трудового права. Тобто у трудових правовідносинах власник має дисциплінарну вла​ду щодо працівника, і працівник несе дисциплінарну відпові​дальність саме перед власником (роботодавцем), а не перед державою (державним органом), як це має місце при адміні​стративній та кримінальній відповідальності.

Правовий механізм дисциплінарної відповідальності складається з правових норм, котрі передбачають підставу дисциплінарної відповідальності, дисциплінарні стягнення, порядок їх накладення, зняття та оскарження. У законодавстві виділяється два види дисциплінарної відповідальності: за​гальна і спеціальна.
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§ 12.2. Загальна дисциплінарна відповідальність
Загальна дисциплінарна відповідальність наступає за КЗпП України (ст. 147—152). Підставою дисциплінарної відповідальності є дисциплінарний проступок, склад якого традиційно включає суб'єкт, суб'єктивну сторону, об'єкт і об'єктивну сторону.

Суб'єктом дисциплінарного проступку завжди є особа, яка перебуває у трудових правовідносинах з власником або уповноваженим ним органом. Деліктоздатність — тобто здатність особисто нести відповідальність за порушення тру​дових обов'язків є складовою частиною праводієздатності особи. Трудова праводієздатність за загальним правилом на​ступає з 16 років, в певних випадках — з 15 років, а учнів — з 14 років (ст. 188 КЗпП). Всі неповнолітні мають рівні права і обов'язки в трудових правовідносинах з повнолітніми. Це говорить про те, що до дисциплінарної відповідальності пра​цівник може притягатися з моменту, коли він за віком досяг трудової праводієздатності й уклав трудовий договір з ро​ботодавцем. У трудовому праві відповідальність має тільки особистий характер, на відміну від цивільного права, де май​нову відповідальність за неповнолітніх до 15 років несуть батьки, опікуни, аз 15 до 18 років неповнолітні самі несуть майнову відповідальність за шкоду, яку вони заподіяли, проте якщо вони не мають заробітку чи майна, до відповідаль​ності залучаються їхні представники.

За законодавством розрізняється загальний і спеціаль​ний суб'єкт дисциплінарної відповідальності. Загальним суб'єктом є будь-який працівник, на якого поширюються за​гальні норми про дисципліну: правила внутрішнього трудо​вого розпорядку, КЗпП.

Суб'єктивну сторону дисциплінарного проступку ха​рактеризує вина, тобто певне психічне ставлення особи до своїх протиправних дій і їх шкідливих наслідків. Вона висту​пає в двох формах: умислу і необережності. Умисна вина передбачає, що особа усвідомлювала протиправність свого діяння, передбачала його шкідливі наслідки і бажала або свідомо допускала їх настання. Для дисциплінарного право​порушення найбільш характерною є вина у формі необереж​ності. Необережність як форма вини передбачає, що особа усвідомлювала протиправність своєї поведінки, передбачала
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її шкідливі наслідки, проте легковажно розраховувала на їх відвернення, або не передбачала, хоча повинна була їх перед​бачити. В усіх випадках наявності вини спільним і обов'яз​ковим її елементом є усвідомлення особою протиправності свого діяння, якщо ж немає усвідомлення — немає і вини. Слід звернути увагу на те, що працівник не може бути визна​ний винним, якщо він ненадежно виконує свою роботу внаслі​док недостатньої кваліфікації або відсутності відповідних умов для її виконання, інакше кажучи, коли він об'єктивно не міг належно виконати роботу або коли власник не ство​рив для цього належні умови. Не можна притягати праців​ника до відповідальності за невиконання завідомо незакон​ного розпорядження адміністрації, а також за відмову вико​нувати роботу, не передбачену трудовим договором.

Об'єктивна сторона дисциплінарного проступку скла​дається з протиправної поведінки суб'єкта, шкідливих наслід​ків та причинного зв'язку між ними і поведінкою право​порушника. Протиправність поведінки полягає в порушенні трудових обов'язків, закріплених нормами трудового права:

КЗпП, правилами внутрішнього трудового розпорядку, ста​тутами, положеннями, посадовими інструкціями, а також у порушенні або невиконанні наказів і розпоряджень власни​ка, уповноваженої ним адміністрації. Потрібно звернути ува​гу на те, що дисциплінарним проступком визнається невико​нання саме трудових обов'язків. За загальним правилом не​виконання громадських доручень, моральних, етичних пра​вил поведінки, не пов'язаних з виконанням трудової функції, не може тягти застосування юридичної відповідальності. Згід​но з законодавством порушення трудової дисципліни вва​жається таким за умови, що воно сталося в робочий час. Але в окремих випадках, коли таке порушення негативно впли​ває на виробничий цикл, заважає виконанню трудового зав​дання, судова практика розцінює його як дисциплінарний про​ступок. Доречно звернути увагу, що для працівників, які пра​цюють у режимі ненормованого робочого часу, весь час пере​бування на робочому місці та на території підприємства вва​жається робочим часом.

Не може бути дисциплінарного правопорушення без шкідливих наслідків, які поділяються за ступенем шкідли​вості, а також за дією у часі.

Ст. 147 КЗпП передбачає два дисциплінарних стягнення:

Догану і звільнення. Дисциплінарне звільнення допускаєть-
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ся у визначених законом випадках: за систематичне пору​шення трудової дисципліни (п. З ст. 40) за прогул без поваж​них причин (п. 4 ст. 40), за появу на роботі у стані наркотич​ного, токсичного або алкогольного сп'яніння (п. 7 ст. 40), за крадіжку речей власника (п. 8 ст. 40), за однократне грубе порушення трудової дисципліни керівними та деякими інши​ми працівниками (п. 1 ст. 41). За порушення трудової дис​ципліни до працівника може бути застосоване тільки одне дисциплінарне стягнення. В інший час перелік дисциплінар​них стягнень був ширшим. Як відомо, на підприємствах не​державної форми власності часто застосовуються у якості дисциплінарних стягнень штрафи. О.В. Смирнов, Р.З. Лівшиць, B.I. Нікітінський пропонували встановити у законодавстві штраф як засіб дисциплінарного стягнення. Проте це питан​ня досить таки дискусійне, особливо в умовах економічної кризи і повсюдної затримки заробітної плати. Зауважимо лише, що усі заходи, які можуть обмежити права праців​ників, повинні бути встановлені у централізованому поряд​ку, а заходи заохочення мають бути визначені на локально​му договірному рівні.

Дисциплінарні стягнення застосовуються органом, якому надано право прийому на роботу (обрання, затвердження і призначення на посаду) даного працівника.

Дисциплінарне стягнення застосовується власником або уповноваженим ним органом безпосередньо за виявленням проступку, але не пізніше 1 місяця з дня його виявлення, не рахуючи часу звільнення працівника від роботи у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або перебуванням його у відпустці. Дисциплінарне стягнення не може бути накладе​не пізніше 6 місяців з дня вчинення проступку. До застосу​вання дисциплінарного стягнення власник зобов'язаний ви​магати від працівника письмових пояснень.

Дисциплінарне стягнення може бути оскаржене праців​ником до комісії у трудових спорах або безпосередньо до суду в 3-місячний строк.

Якщо протягом року з дня накладення дисциплінарного стягнення працівника не буде піддано новому дисциплінар​ному стягненню, він вважається таким, що не має дисциплі​нарного стягнення.

Протягом строку дії дисциплінарного стягнення заходи заохочення до працівника не застосовуються.

Власник має право замість накладання дисциплінарного
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стягнення передати питання про порушення трудової дис​ципліни на розгляд трудового колективу або його органу.

Нормативними актами колишнього СРСР передбачали​ся інші правові заходи забезпечення трудової дисципліни. Проте багато з таких заходів або суперечать законодавству України, або можуть бути врегульовані на договірному рівні, наприклад, у колективному договорі підприємства. Зокрема, позбавлення премій та винагород за результатами роботи за рік може передбачатись у локальних положеннях окремих підприємств, однак у таких актах необхідно встановити кон​кретні умови та порядок позбавлення премій. Премії, перед​бачені системою оплати праці, не можуть застосовуватись як захід дисциплінарного впливу. Пониження кваліфікаційно​го розряду за порушення технологічної дисципліни перед​бачено ст. 96 КЗпП і не розглядається як захід дисциплінар​ного впливу, однак по суті повинно вважатися таким, оскіль​ки тягне зменшення заробітної плати працівника, тобто ви​ступає як санкція матеріального характеру. Не застосовуєть​ся така міра, як перенесення часу надання чергової відпуст​ки, а також зменшення тривалості щорічної відпустки на число днів прогулу працівнику, який був відсутній на роботі без поважної причини. Цей захід, передбачений постановою Ради Міністрів СРСР і ВЦРПС від 28 липня 1983 p. JN°745 "Про додаткові заходи щодо зміцнення трудової дисципліни", суперечить Закону України "Про відпустки", згідно з яким щорічна основна відпустка надається працівникам триваліс​тю не менш 24 календарних днів (ст. 6 Закону) і не може розглядатись як засіб забезпечення трудової дисципліни.

§ 12.3. Спеціальна дисциплінарна відповідальність
Така відповідальність передбачається тільки для кон​кретно визначених категорій працівників на підставі статутів та положень про дисципліну і спеціальних нормативних актів. Вона характеризується спеціальним суб'єктом дисциплінар​ного проступку, особливим характером дисциплінарного про​ступку, спеціальними видами дисциплінарних стягнень, особ​ливим порядком накладення та оскарження дисциплінарно​го стягнення.

Спеціальним суб'єктом є працівник, який несе дисциплі​нарну відповідальність за спеціальними нормативно-право-
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вими актами — статутами, положениями, законами (Статут про дисципліну працівників зв'язку, затверджений постановою Кабінету Міністрів України від ЗО липня 1996 p. №877 // ЗП України. — 1996. — №15. — Ст. 420; Дисциплінарний статут прокуратури України, затверджений постановою Вер​ховної Ради України від 6 листопада 1991 p. // Відомості Верховної Ради України. — 1992. — №4. — Ст. 15; Поло​жения про дисципліну працівників залізничного транспорту, затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 26 січня 1993 p. №55 // ЗП України. - №4-5. - Ст. 71; За​гальне положення про міністерство, інший центральний орган державної виконавчої влади України, затверджене Указом Президента України від 12 березня 1996 p. // Урядовий кур'єр. — 1996. — 28 березня; Положення про дисципліну працівників споживчої кооперації України, затверджене по​становою Першої конференції споживчої кооперації Украї​ни від 25 червня 1997 p. // Офіційний вісник України. — 1997. — Число 45. — С. 215; Закон України "Про статус суддів" від 15 грудня 1992 p. // Відомості Верховної Ради України. — 1993. — №8. — Ст. 56; Закон України "Про кваліфікаційні комісії, кваліфікаційну атестацію і дисциплі​нарну відповідальність суддів судів України" від 2 лютого 1994 p. // Відомості Верховної Ради України. — 1994. — №22. — С. 140; Закон України "Про державну службу" від 16 грудня 1993 p. // Відомості Верховної Ради України. — 1993. — №52. — Ст. 490; Закон України "Про зв'язок" від 16 травня 1995 p. // Відомості Верховної Ради України. — 1995. — №20. — Ст. 143; Гірничий закон України від 6 жовтня 1999р. // Урядовий кур'єр. - 1999. - №225. - 1 грудня).

Спеціальна дисциплінарна відповідальність працівників відрізняється від загальної дисциплінарної відповідальності більш широким змістом дисциплінарного проступку і більш суворими санкціями. Так, для певних категорій працівників, вимоги морального змісту включені в їх трудові обов'язки. Це стосується суддів, прокурорів, державних службовців, працівників, що виконують виховні функції. Недотримання таких норм, аморальна поведінка не тільки під час роботи, але і в побуті є підставою для притягнення такого працівни​ка до дисциплінарної відповідальності аж до звільнення з посади.

Законодавством, статутами і положеннями про дисциплі​ну передбачено більш широке коло дисциплінарних стяг-
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нень. Так, Дисциплінарний статут прокуратури України пе​редбачає як дисциплінарні стягнення такі заходи впливу:

догана, пониження в класному чині, пониження в посаді, по​збавлення нагрудного знака "Почесний працівник прокура​тури України", звільнення, звільнення з позбавленням клас​ного чину. Слід звернути увагу на те, що окремі нормативно-правові акти про дисципліну містять положення про таке дисциплінарне покарання, як переведення на нижчу посаду. Наприклад, Положення про дисципліну працівників заліз​ничного транспорту передбачає серед дисциплінарних стяг​нень переміщення на нижчеоплачувану роботу на строк до З місяців, переміщення на нижчу посаду на строк до 6 місяців. Ці норми у даний час не можуть застосовуватись як такі, що суперечать конституційному положенню про заборону при​мусової праці, про що зазначено у постанові Пленуму Вер​ховного Суду України від 1 листопада 1996 p. №9.
На працівників, які несуть дисциплінарну відповідальність за статутами, положеннями й іншими актами законодавства про дисципліну, дисциплінарні стягнення можуть наклада​тися не тільки органом, який відає прийомом на роботу, а також і вищестоячими органами.

Працівники, що займають виборні посади, можуть бути звільнені тільки за рішенням органу, який їх обрав, і лише за підставами, передбаченими законодавством (ст. 147-1 КЗпП України).

Передбачаються інші, ніж для загальної дисциплінарної відповідальності, строки накладення дисциплінарного стяг​нення. Дисциплінарний статут прокуратури встановлює, що дисциплінарне стягнення застосовується протягом одного місяця з дня виявлення проступку, не рахуючи часу служ​бової перевірки, тимчасової непрацездатності працівника та перебування його у відпустці, але не пізніше 1 року з дня вчинення проступку. Строк службової перевірки не може перевищувати 2 місяців. У разі вчинення працівником діян​ня, не сумісного з перебуванням на роботі в органах проку​ратури, його звільнення провадиться незалежно від часу вчи​нення проступку.

Дисциплінарне стягнення може бути оскаржене проку​рорським працівником до Генерального прокурора України у місячний строк з дня ознайомлення з наказом. Генераль​ний прокурор приймає рішення у 10-денний строк, а у разі проведення перевірки — не пізніше 1 місяця з дня надход-

361
ження скарги, при цьому він має право скасувати дисциплінар​не стягнення, посилити або пом'якшити його. У разі неза​конного пониження на посаді або звільнення працівника з посади Генеральний прокурор видає наказ про поновлення на посаді з виплатою середньомісячного заробітку за час ви​мушеного прогулу або різниці в заробітній платі за час ро​боти на нижчеоплачуваній роботі, але не більше як за 3 місяці. Якщо не з вини працівника час вимушеного прогулу стано​вить більше 3 місяців, Генеральний прокурор може прийня​ти рішення про виплату середньомісячного заробітку за весь час вимушеного прогулу. Поновлення в попередньому клас​ному чині або на попередній посаді може провадитися тільки у порядку атестування. Рішення Президента України та Ге​нерального прокурора України про позбавлення класного чину, наказ Генерального прокурора про застосування дис​циплінарного стягнення або відмова у поновленні на роботі прокурорсько-слідчих працівників, звільнених прокурорами Автономної Республіки Крим, областей, міста Києва та при​рівняних до них прокурорів, можуть бути оскаржені до Вер​ховного Суду України в місячний строк.

Контрольні запитання
1. Що Ви розумієте під дисциплінарною відповідальністю за трудовим правом та які її основні ознаки?
2. Дайте визначення дисциплінарного проступку.

3. Назвіть види дисциплінарної відповідальності.

4. Дайте характеристику додаткових заходів на поруш​ників трудової дисципліни.

Теми рефератів
1. Підстава та умови дисциплінарної відповідальності працівників.
2. Загальна дисциплінарна відповідальність.
3. Спеціальна дисциплінарна відповідальність за трудо​вим правом.
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Глава 13
МАТЕРІАЛЬНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ СТОРІН ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

§ 13.1. Поняття та загальна характеристика матеріальної відповідальності

Матеріальна відповідальність як один з видів юридичної відповідальності становить собою обов'язок однієї сторони трудового договору — працівника або власника (уповнова​женого ним органу) відшкодувати іншій стороні шкоду, за​подіяну внаслідок винного, протиправного невиконання або неналежного виконання трудових обов'язків у встановлено​му законом розмірі й порядку.

Матеріальній відповідальності властиві усі ознаки юри​дичної відповідальності. Так, матеріальну відповідальність характеризує державний примус, тобто примус до виконання норм права. Ця ознака у різних галузях виявляється по-різно​му. Так, у цивільному та трудовому законодавстві передбаче​на можливість добровільного виконання обов'язку (добро​вільне відшкодування заподіяної шкоди). В усіх випадках діяльність щодо здійснення державного примусу можлива за умови додержання певного процедурно-процесуального порядку.

Підставою юридичної відповідальності являється право​порушення, яке вказує на момент виникнення юридичної відповідальності, породжує відповідні правовідносини і відпо​відну відповідальність особи, яка вчинила правопорушення.
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Працівник повинен дбайливо ставитися до майна власника підприємства, установи, організації. У свою чергу власник (або уповноважений ним орган) повинен створити працівникам умови, що забезпечують повне збереження дорученого їм майна, забезпечити здорові та нешкідливі умови праці. Не​виконання чи неналежне виконання таких обов'язків, по​кладених на сторони трудового договору, якщо внаслідок цього заподіяна матеріальна шкода, утворює собою трудове майнове правопорушення і є підставою для матеріальної від​повідальності. Не являються правопорушеннями дії, які хоч і схожі з правопорушенням, але не визнаються такими внаслі​док обставин, при яких вони були вчинені: при необхідній обороні, крайній необхідності та виробничо-господарському

ризику.

Суб'єктами матеріальної відповідальності в трудовому праві в усіх випадках є працівник і роботодавець (власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа), з яким він перебуває в трудових правовідносинах.
Матеріальну відповідальність потрібно відрізняти від майнової відповідальності, передбаченої нормами цивільно​го права. Матеріальна відповідальність сторін трудового до​говору виникає при заподіянні шкоди тільки у зв'язку з невиконанням або неналежним виконанням трудових обо​в'язків. У трудовому праві відшкодуванню підлягає тільки пряма дійсна шкода і, як правило, в обмеженому розмірі — не більше середнього місячного заробітку працівника, який заподіяв шкоду. Ця відповідальність не повинна перевищу​вати повного розміру заподіяної шкоди, за винятком випадків, передбачених законодавством; нестримані доходи або упу​щена вигода, на відміну від цивільного права, відшкодуванню не підлягають. У цивільному праві завжди діє принцип пов​ного відшкодування шкоди. Межі матеріальної відповідаль​ності працівників диференціюються залежно від форми вини, виду майна, якому заподіяна шкода, характеру трудової функції, яку виконує працівник, чого немає в цивільному праві. За нормами трудового права працівники звільняють​ся від матеріальної відповідальності за шкоду, яка може бути віднесена до категорії нормального виробничо-господарського ризику. Тягар доведення наявності підстави й умов мате​ріальної відповідальності працівника лежить на власникові або уповноваженому ним органі (ст. 138 КЗпП України), тобто
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діє презумпція невинності працівника, в той час як у ци​вільному праві встановлена презумпція вини заподіювана шкоди.

Матеріальна відповідальність може бути покладена не​залежно від притягнення працівника до дисциплінарної, ад​міністративної або кримінальної відповідальності.

Матеріальна відповідальність у трудовому праві носить двосторонній, взаємний характер. Складовими частинами її є: матеріальна відповідальність працівників і матеріальна від​повідальність роботодавця — власника підприємства, установи, організації або уповноваженого ним органу чи фізичної особи. Працівник, котрий заподіяв шкоду майну власника внаслідок невиконання або неналежного виконання обов'язків за трудо​вим договором, зобов'язаний відшкодувати заподіяну шкоду. Роботодавець або уповноважений ним орган несе матеріальну відповідальність перед працівником за шкоду, заподіяну здо​ров'ю внаслідок невиконання обов'язків щодо забезпечення здорових і безпечних умов праці; за незабезпечення збережен​ня особистих речей працівника при виконанні ним трудових обов'язків; за порушення права працівника на працю: при необгрунтованій відмові в прийомі на роботу, незаконному відстороненні від роботи, незаконному переведенні на іншу роботу, при незаконному звільненні з роботи, у разі непра​вильного або не відповідного чинному законодавству фор​мулювання причини звільнення в трудовій книжці, що пере​шкоджає працевлаштуванню працівника, у зв'язку із затрим​кою трудової книжки при звільненні, у разі затримки вико​нання рішення про поновлення працівника на роботі.

Матеріальна відповідальність працівників регулюється главою IX КЗпП "Гарантії при покладенні на працівників матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну підприєм​ству, установі, організації". Велике значення при розгляді питань про матеріальну відповідальність працівників мають керівні постанови Пленуму Верховного Суду України "Про судову практику в справах про відшкодування шкоди, запо​діяної підприємствам, установам, організаціям їх працівни​ками" від 29 грудня 1992 p. №14 із змінами і доповненнями, внесеними постановою Пленуму Верховного Суду України від 29 березня 1997 p. №3 (Право України. — 1993. — №5— 6; Вісник Верховного Суду України. — 1997. - №2), "Про практику застосування судами України законодавства про відшкодування матеріальної шкоди, заподіяної злочином, і
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стягнення безпідставно нажитого майна" від Зі березня 1989 p. №3 (Збірник постанов Пленуму Верховного Суду України (1963—1997рок:и). - Сімферополь, 1997).
Матеріальна відповідальність власника перед працівни​ком за шкоду, заподіяну здоров'ю, регулюється: Законом України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 p.; Пра​вилами відшкодування власником підприємства, установи й організації або уповноваженим ним органом шкоди, заподія​ної працівникові ушкодженням здоров'я, пов'язаним з вико​нанням ним трудових обов'язків, затвердженими постано​вою Кабінету Міністрів України від 23 червня 1993 p. №472 (із змінами і доповненнями, внесеними постановами Кабінету Міністрів України №492 від 18 липня 1994 p.) (Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністерства праці і соціаль​ної політики України. - 1994. - №9-10); від 3 жовтня 1997 p. №1100 (Урядовий кур'єр. - 1997. - 25 жовтня. Пов​ний текст із змін. див. Відшкодування матеріальної і мораль​ної шкоди та компенсаційні виплати: нормативні акти, роз'яс​нення коментарі // Бюлетень законодавства і юридичної практики України. - 1997. - №9-10. - С. 178-188).
У сучасний період не всі випадки матеріальної відпові​дальності роботодавця за шкоду, заподіяну працівникові, вре​гульовані нормами трудового права, наприклад, у випадку матеріальної відповідальності роботодавця за шкоду, заподія​ну незабезпеченням збереження особистих речей працівника під час робота. У таких випадках на практиці застосовуються норми цивільного законодавства, що пояснюється відсутністю відповідних норм у трудовому праві. У КЗпП взагалі відсутні загальні норми про відповідальність роботодавця за шкоду, заподіяну працівникові. З таким положенням справ не можна погодитися. Матеріальна відповідальність роботодавця, так само як і матеріальна відповідальність працівників, має трудо​во-правову природу і, отже, повинна бути врегульована трудо​вим законодавством. У науці трудового права професором П.Р. Стависіким був обгрунтований саме двосторонній харак​тер матеріальної відповідальності сторін трудового договору і необхідність врегулювання цих відносин єдиною галуззю права - трудовим правом (див. Стависский П.Р. Проблемы материальной ответственности в советском трудовом праве. - Киев-Одесса: Вища школа, 1982; Стависский П.Р. Мате​риальная ответственность предприятия в трудовых отно​шениях. - Киев—Одесса: Вища школа, 1987).
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§ 13.2. Підстава та умови матеріальної відповідальності
Підставою виникнення матеріальної відповідальності є трудове майнове правопорушення, тобто винне порушення однією зі сторін трудового договору своїх обов'язків, що при​звело до заподіяння майнової шкоди іншій стороні. Власник або уповноважений ним орган у відповідності до статей 131, 153 КЗпП України зобов'язаний створити умови, необхідні для нормальної роботи і забезпечення повного збереження дорученого працівникам майна, створити безпечні й нешкід​ливі умови праці. Працівники повинні дбайливо ставитися до майна підприємства, установи, організації і вживати за​ходів для запобігання шкоди. Невиконання сторонами тру​дового договору цих обов'язків може привести до заподіян​ня шкоди і притягнення до матеріальної відповідальності.

Елементи трудового майнового правопорушення є одно​часно умовами матеріальної відповідальності сторін трудо​вого договору. Такими умовами є:

— наявність прямої дійсної шкоди, під якою потрібно розуміти втрату, погіршення або пониження цінності майна, необхідність для підприємства, установи, організації зробити витрати на відновлення, придбання майна або інших ціннос​тей або зробити зайві виплати. До прямої дійсної шкоди відносяться, наприклад, нестача, ушкодження цінностей, ви​трати на ремонт зіпсованого майна, штрафні санкції за неви​конання господарських зобов'язань. Згідно зі ст.130 КЗпП не підлягають відшкодуванню нестримані доходи (упущена вигода), під якими розуміються прибутки, які були б отри​мані, якби працівник не здійснив протиправного діяння. Не може бути стягнена шкода, що відноситься до категорії нор​мального виробничо-господарського ризику, а також шкода, заподіяна працівником, який перебуває у стані крайньої не​обхідності. До нормального виробничого ризику відносить​ся шкода, яка заподіяна, наприклад, при випробуванні нових технічних засобів виробництва, коли неможливо було досяг​ти бажаного результату іншим шляхом і було вжито всіх заходів щодо запобігання шкоди. Щодо прямої дійсної шко​ди, заподіяної працівникові незаконними діями (бездіяльніс​тю) власника чи уповноваженого ним органу, то під нею слід розуміти втрачений працівником заробіток за час вимуше​ного прогулу при незаконному звільненні, переведенні, за-
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тримці видачі трудової книжки при звільненні; витрати, по​в'язані з ушкодженням здоров'я внаслідок трудового каліцтва чи професійної хвороби (втрачений заробіток, додаткове хар​чування, придбання ліків, санаторно-курортне лікування, від​шкодування моральної шкоди та ін.); вартість особистих речей працівника, які зіпсовані чи знищені (викрадені) внаслі​док незабезпечення їх збереження власником;

— протиправність дії або бездіяльність однієї зі сторін трудового договору (невиконання або неналежне виконання трудових обов'язків). Коло обов'язків сторін трудового дого​вору, встановлених нормами трудового права, досить багато​манітне, і дії, які порушують ці норми, є неправомірними або протиправними. Протиправною є поведінка працівника, який не виконує або неналежним чином виконує обов'язки, перед​бачені законодавством, правилами внутрішнього трудового розпорядку, посадовими інструкціями, трудовим договором, наказами і розпорядженнями власника або уповноваженого ним органу. До протиправних дій власника (уповноваженого ним органу) можна віднести такі, як незабезпечення здоро​вих і безпечних умов праці, умов, необхідних для нормальної роботи і забезпечення повного збереження майна, незаконні звільнення, переведення, відсторонення від роботи тощо;

— причинний зв'язок між протиправним порушенням стороною трудового договору свого обов'язку і майновою шкодою, що наступила, тобто результат з неминучістю випливає із заподіяного особою діяння. Відповідальність не може насту​пити за випадкові наслідки діяння. Слід зазначити при цьому, що п. 2 ст. 133 КЗпП встановлює матеріальну відповідальність керівників підприємств, установ, організацій, керівників струк​турних підрозділів та їх заступників у випадках, коли май​нова шкода виникла у зв'язку з неправильною постановкою обліку і зберігання грошових цінностей, невжиттям необхід​них заходів для запобігання простоям, випуску недоброякісної продукції, розкраданню, знищенню і псуванню матеріальних чи грошових цінностей. У цих випадках дії (бездіяльність) названих осіб були лише умовою в розвитку причинно-на-слідкового зв'язку, і притягти їх до матеріальної відпові​дальності можна тоді, коли безпосередній заподіювач шко​ди не відшкодував заподіяну шкоду в повному розмірі. Коли шкода відшкодована повністю, вказаних керівників підпри​ємств, структурних підрозділів (їх заступників) можна при​тягти до дисциплінарної відповідальності;
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— вина працівника, власника або уповноваженого ним органу. Вина являє собою відношення працівника до заподія​ної шкоди у формі умислу чи необережності. Потрібно звер​нути увагу на те, що на відміну від цивільно-правової май​нової' відповідальності, коли передбачаються випадки май​нової відповідальності без вини, матеріальна відповідальність у трудовому праві не може наступити без вини. При покла​данні на працівника матеріальної відповідальності вина по​винна бути обов'язково встановлена. Форма вини впливає на вид матеріальної відповідальності, і відповідно умисне заподіяння майнової шкоди тягне за собою повну матеріаль​ну відповідальність. Як уже відмічалося, тягар доведення вини лежить на власникові або уповноваженому ним органі, крім випадків відшкодування шкоди працівниками, які не​суть повну матеріальну відповідальність за спеціальними законами, уклали договір про повну матеріальну відпові​дальність або отримали матеріальні цінності за разовим до​рученням. Такі працівники вважаються винними, доки самі не доведуть свою невинність у виникненні шкоди.

Для притягнення до матеріальної відповідальності не​обхідні всі вказані умови у сукупності.

§ 13.3. Види матеріальної відповідальності працівників
Як уже зазначалося, у трудовому праві межі матеріаль​ної відповідальності працівників диференціюються залежно від форми вини працівника, характеру допущеного ним по​рушення обов'язків, виду майна, якому заподіяна шкода, і трудової функції, що виконується працівником.

Трудове законодавство передбачає два види матеріаль​ної відповідальності працівників: обмежену і повну.

Основний вид матеріальної відповідальності працівника — обмежена матеріальна відповідальність, яка полягає в обов'язку працівника, з вини якого було заподіяно шкоду, відшкодувати власнику (уповноваженому ним органу) пряму дійсну шкоду, але не більше його середнього місячного заро​бітку.
За правилами ст. 132 КЗпП за шкоду, заподіяну підприєм​ству, установі, організації при виконанні трудових обов'язків, працівники, з вини яких заподіяна шкода, несуть матеріаль​ну відповідальність у розмірі прямої дійсної шкоди, але не
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більше свого середнього місячного заробітку, крім випадків, коли законодавством вона передбачена в більшому, ніж цей заробіток розмірі. Обмежена матеріальна відповідальність працівників має універсальний характер, вона застосовуєть​ся завжди, якщо інше не передбачено законодавством.

Необхідно звернути увагу на межі матеріальної відпові​дальності, передбаченої за контрактом між працівником і роботодавцем. У ст. 21 КЗпП передбачено, що контрактом може бути визначено серед інших умов трудового договору також і умови про матеріальну відповідальність сторін кон​тракту. У п. 4 постанови Пленуму Верховного Суду Украї​ни від 29 грудня 1992 p. №14 вказано, що якщо межі мате​ріальної відповідальності були визначені в укладеному з працівником контракті, вона покладається на нього відповід​но до умов контракту. Проте змін у КЗпП щодо розширення випадків повної матеріальної відповідальності працівників внесено не було. Таким чином, у законодавстві залишилося чинне раніше положення, за яким працівника не можна при​тягти до повної матеріальної відповідальності у випадках, не передбачених ст. 134 КЗпП, а серед них немає такої підстави, як умови встановлені контрактом. Згідно з нормою ст. 9 КЗпП, а також постановою Кабінету Міністрів України від 19 берез​ня 1994 p. №170 та затвердженого нею Положения про поря​док укладення контрактів при прийнятті (найманні) на ро​боту працівників, умови контракту, що погіршують станови​ще працівника порівняно з чинним законодавством, вважа​ються недійсними. Більше того, вказаним Положенням вста​новлено, що не можуть бути змінені контрактом імперативні норми законодавства, зокрема про порядок розгляду трудо​вих спорів та випадки повної матеріальної відповідальності (ст. 134 КЗпП). Таким чином, положення п. 4 постанови Пле​нуму Верховного Суду України №14 суперечать чинному законодавству і не можуть застосовуватись як такі.

У відповідності до ст. 133 КЗпП України обмежену ма​теріальну відповідальність несуть:

1) працівники — за псування або знищення через недба​лість матеріалів, напівфабрикатів, виробів (продукції), інстру​ментів, вимірювальних приладів, спеціального одягу та інших предметів, виданих підприємством, установою, організацією працівнику в користування;

2) керівники підприємств, установ, організацій і їхні за​ступники, керівники структурних підрозділів та їхні за-
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ступники при заподіянні шкоди підприємству, установі, організації зайвими грошовими виплатами, неправильною постановкою обліку і зберігання матеріальних чи грошо​вих цінностей, невжиттям необхідних заходів для запобі​гання простоям, випускові недоброякісної продукції, роз​краданню, знищенню і псуванню матеріальних чи грошових цінностей (ст. 133 КЗпП).

Зазначені службові особи несуть матеріальну відпові​дальність за ту частину шкоди, яка не відшкодована її безпо​середніми заподіювачами. При цьому загальна сума, що підля​гає стягненню, не повинна перевищувати суми, на яку заподія​но шкоду. Слід звернути особливу увагу на те, що на керів​ників та відповідних службових осіб покладено обов'язок забезпечення своєчасного та обов'язкового стягнення мате​ріальної шкоди, заподіяної працівниками. В іншому випадку, як підкреслив Пленум Верховного Суду України у своїй постанові №14, на таких службових осіб покладається мате​ріальна відповідальність у зазначених межах, якщо з їх вини не було своєчасно вжито заходів для стягнення шкоди з безпосередніх заподіювачів її й таку можливість підприєм​ство втратило.

При матеріальній відповідальності в межах середнього місячного заробітку він визначається відповідно до затвер​дженого постановою Кабінету Міністрів України від 8 лютого 1995 p. №100 Порядку обчислення середньої заробітної пла​ти (із змін. і доп.), а саме виходячи з виплат за останні 2 календарні місяці роботи, що передують вирішенню судом справи про відшкодування шкоди, або за фактично відпра​цьований час, якщо працівник пропрацював менше 2 місяців, а в разі, коли працівник останні 2 місяці перед вирішенням справи не працював або справа вирішується після його звільнення, — виходячи з виплат за попередні 2 місяці ро​боти на даному підприємстві (п. 4 постанови Пленуму Вер​ховного Суду України від 29 грудня 1992 р. в ред. постано​ви Пленуму від 28 березня 1997 p. №31).
Повна матеріальна відповідальність без обмеження будь-якою межею за шкоду, заподіяну працівником, передба​чена ст. 134 КЗпП. Перелік підстав притягнення до повної матеріальної відповідальності, що міститься в цій статті, є вичерпним.

До таких підстав відносяться:

1. Укладення між працівником і власником письмового
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договору про повну матеріальну відповідальність (п. 1 cm. 134). За таким договором працівник приймає на себе повну матеріальну відповідальність за забезпечення збереження майна та інших цінностей, переданих йому для зберігання або інших цілей. Письмовий договір про повну матеріальну відповідальність у доповнення до трудового договору кон​кретизує обов'язки власника або уповноваженого ним орга​ну і працівника щодо забезпечення збереження матеріаль​них цінностей. Договори про повну матеріальну відпові​дальність укладаються при умові, що працівник досяг 18 років, тобто є повнолітнім і займає посаду (або виконує ро​боту), передбачену спеціальним переліком, затвердженим постановою Держкомпраці СРСР і Секретаріату ВЦРПС від 28 грудня 1977 p. №447/24 "Про затвердження переліку посад і робіт, що заміщуються або що виконуються праців​никами, з якими підприємством, установою, організацією мо​жуть укладатися письмові договори про повну матеріальну відповідальність за забезпечення збереження цінностей, пе​реданих їм для зберігання, обробки, продажу (відпуску), перевезення або застосування в процесі виробництва", а та​кож Типовим договором про повну індивідуальну матері​альну відповідальність (із змін. та доп.) (див. Кодекс за​конів про працю України з постатейними матеріалами // Бюлетень законодавства і юридичної практики України. — 1997. — №11—12. — С. 535—538). У переліку за основу при​тягнення працівників до матеріальної відповідальності по​кладений зміст їх трудових обов'язків, виконання функцій, пов'язаних з обслуговуванням матеріальних цінностей. Цей перелік не підлягає розширювальному тлумаченню. У зв'яз​ку з цим треба відмітити, що на практиці керівники підпри​ємств відчувають потребу укладати договори про повну мате​ріальну відповідальність з працівниками, чиї посади (вико​нувана робота) в зазначеному переліку не вказані. Так, на​приклад, такі договори укладаються з лаборантами кафедр вищих навчальних закладів, з майстрами дільниць у буді​вельних організаціях тощо, хоча правових наслідків такий договір не має. Працівник не може бути притягнений до повної матеріальної відповідальності на підставі укладеного договору про повну матеріальну відповідальність, якщо його посада не міститься у переліку. Такий договір має не більш ніж моральне значення. Таким чином, назріла необхідність у розробці та прийнятті нового переліку посад (виконуваних
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робіт), зайняття (виконування) яких передбачає укладання договору про повну матеріальну відповідальність.

Недійсними є договори про повну матеріальну відпові​дальність, укладені з особами, котрі не досягли 18-літнього віку. Укладення договору про повну матеріальну відпові​дальність є обов'язковим, якщо працівник виконує обов'яз​ки щодо обслуговування матеріальних цінностей і це скла​дає його основну трудову функцію. Відмова від укладення такого договору є перешкодою до прийому громадянина на роботу, що передбачає обов'язкове укладення письмового договору про повну матеріальну відповідальність. Така відмо​ва без поважної причини вже прийнятого на роботу праців​ника є порушенням трудової дисципліни з усіма витікаючи​ми звідси наслідками. При відмові від укладення договору про повну матеріальну відповідальність внаслідок поваж​них причин, власник зобов'язаний надати працівнику іншу роботу, а при її відсутності або відмові працівника від пере​ведення останній може бути звільнений за п. 1 ст. 40 КЗпП.
2. Одержання майна та інших цінностей працівником під звіт за разовим дорученням або за іншими разовими документами (п. 2 cm. 134). Майно та інші цінності за разо​вими документами можуть отримувати працівники, для яких обслуговування матеріальних цінностей не складає основної трудової функції і їх посади не містяться в названому вище переліку. У таких випадках власник повинен ознайомити працівника, якому видана разова довіреність, з порядком приймання, транспортування, збереження цінностей. Разове доручення на отримання майна та інших цінностей не може видаватися головному бухгалтеру підприємства; особам, яким за вироком суду заборонено займати матеріально-відпові​дальні посади протягом певного часу; особам, що мають су​димість за розкрадання, хабарництво та інші корисливі зло​чини, якщо судимість не знята і не погашена.

3. Шкоди завдано діями працівника, які мають ознаки діянь, переслідуваних у кримінальному порядку (п. З cm. 134). До позовних заяв про матеріальну відповідальність у повному розмірі шкоди, заподіяної злочином, повинні до​даватися докази, що підтверджують здійснення працівником таких дій, встановлених в порядку кримінального судочинства. Якщо працівник звільнений від кримінальної відповідальності у зв'язку зі закінченням терміну давності, актом амністії, притягненням до адміністративної відповідальності або у
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зв'язку з передачею винного на поруки, це не виключає зас​тосування матеріальної відповідальності. У разі оголошення виправдувального вироку, припинення кримінальної справи за відсутністю складу або події скоєння злочину працівник не притягується до матеріальної відповідальності за п. З ст. 134 КЗпП.

4. Шкоди завдано працівником, який був у нетверезому стані (п. 4 cm. 134). Факт появи на роботі в нетверезому стані є грубим порушенням трудової дисципліни, а тому пов​на матеріальна відповідальність за шкоду наступає незалеж​но від того, умисно або з необережності заподіяна шкода. Працівник, який у нетверезому стані заподіяв шкоду підпри​ємству, установі, організації, несе повну матеріальну відпові​дальність за пряму дійсну шкоду, в тому числі за псування по недбалості сировини, матеріалів при виготовленні про​дукції, а також іншого майна. Повна матеріальна відпові​дальність покладається на працівника, що знаходився в не​тверезому стані, якщо з його вини підприємство своєчасно не виконало господарські зобов'язання і в зв'язку з цим понесло збитки. Власник зобов'язаний довести, що шкоду заподіяно працівником в нетверезому стані. Доказами може бути медичний висновок, акти, свідчення свідків тощо. Вони повинні бути відповідно оцінені судом при вирішенні пи​тання про притягнення працівника до повної матеріальної відповідальності. Пленум Верховного Суду України в п. 10 постанови від 29 грудня 1992 p. №14 указав на те, що змен​шення розміру відшкодування за шкоду, заподіяну в нетве​резому стані, як правило, не допускається.

5. Шкоди завдано недостачею, умисним знищенням або умисним зіпсуттям матеріалів, напівфабрикатів, виробів (продукції), в тому числі й при їх виготовленні, а також інструментів, вимірювальних приладів, спеціального одягу та інших предметів, виданих працівникові в користуван​ня підприємством, установою, організацією (п. 5 cm. 134). Наведений перелік збігається з переліком, передбаченим п. 1 ст. 133 КЗпП, який передбачає обмежену відповідальність в межах середнього місячного заробітку, а різниця полягає у формі вини працівника. Повна матеріальна відповідальність наступає за умисне заподіяння такої шкоди. Якщо недостача, псування або знищення вказаного майна сталися з необе​режності (недбалості), наступає матеріальна відповідальність у межах середнього місячного заробітку.
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6. Відповідно до законодавства на працівника покладено повну матеріальну відповідальність за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації при виконанні трудо вих обов'язків (п. 6 cm. 134 КЗпП). Відповідно до спеціаль​них нормативно-правових актів така відповідальність може бути покладена, зокрема, за шкоду, заподіяну: перевитратою пального на автомобільному транспорті; отриманням поса​довою особою премій внаслідок допущених з його вини ви​кривлень даних про виконання робіт; розкраданням, знищен​ням (псуванням), недостачею або втратою дорогоцінних ме​талів, дорогоцінного каміння та валютних цінностей; витра​тами підприємства, установи, організації на навчання у ви​щому навчальному закладі молодого фахівця в разі його звільнення з ініціативи власника або уповноваженого ним органу за порушення трудової дисципліни або за власним бажанням без поважних причин протягом 3 років з часу прий​няття на роботу за направленням (див. п. 12 постанови Пле​нуму Верховного Суду України №14 від 29 грудня 1992 р. в редакції постанови Пленуму від 28 березня 1997 p. №3). Видається, в останньому випадку відшкодування має прово​дитися за нормами цивільного законодавства, оскільки відсут​ня підстава матеріальної відповідальності — трудове майно​ве правопорушення.

7. Шкода завдана не при виконанні трудових обов'язків (п. 7 cm. 134). Наголосимо, що у такому випадку шкода за​подіюється не будь-якою особою підприємству, а саме праців​ником, який перебуває з таким підприємством у трудових відносинах на підставі трудового договору. Шкода не при виконанні трудових обов'язків може бути заподіяна як у робочий час, так і після його закінчення або до початку роботи. Типовим прикладом спричинення такої шкоди є викорис​тання майна підприємства в особистих цілях, при виконанні на обладнанні (приладах, автотранспорті) підприємства ро​боти, що не відноситься до трудової функції працівника.

Пленум Верховного Суду України роз'яснив, що при визначенні розміру матеріальної шкоди, заподіяної праців​никами самовільним використанням з особистою метою тех​нічних засобів (автомобілів, тракторів, автокранів і т. ін.), належних підприємствам, установам, організаціям, потрібно виходити з того, що така шкода, заподіяна не при виконанні трудових (службових) обов'язків, підлягає відшкодуванню із застосуванням норм цивільного законодавства (статті 203,
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453 ЦК України). У таких випадках шкода відшкодовується в повному розмірі, включаючи і нестримані підприємством, установою, організацією доходи від використання вказаних технічних засобів (див. п.18 постанови Пленуму Верховного Суду України №14 від 29 грудня 1992 p.). Вважаємо, що у цьому випадку Пленум Верховного Суду України (слідом за Пленумом Верховного Суду СРСР, який у 1989 p. таким же чином розтлумачив цю підставу) перевищив свої повно​важення і вдався не до роз'яснення, а до встановлення нор​ми права, яка суперечить чинному трудовому законодавству в частині загальних положень матеріальної відповідальності у трудовому праві на відміну від цивільно-правової відпові​дальності, зокрема відшкодування тільки прямої дійсної шкоди, в зв'язку з чим погіршує правове становище праців​ників.

8. Службова особа, винна в незаконному звільненні або переведенні працівника на іншу роботу (п. 8 cm. 134 КЗпП) несе матеріальну відповідальність у повному розмірі шкоди. Застосовуючи матеріальну відповідальність у повному роз​мірі шкоди на підставі п. 8 ст. 134 КЗпП, потрібно мати на увазі, що цим пунктом покладається обов'язок відшкодува​ти шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації в зв'язку з оплатою незаконно звільненому або переведеному працівнику часу вимушеного прогулу або часу виконання нижчеоплачуваної роботи винними посадовими особами, за наказом або розпорядженням яких звільнення або переве​дення здійснено з порушенням закону або якими затримано виконання рішення суду про поновлення на роботі. Відпові​дальність у таких випадках покладається на службову осо​бу незалежно від форми вини.

§ 13.4. Колективна (бригадна) матеріальна відповідальність працівників
Поряд з договорами про повну індивідуальну матері​альну відповідальність працівників чинне трудове законо​давство передбачає можливість укладення письмового дого​вору про колективну (бригадну) матеріальну відповідаль​ність. При спільному виконанні працівниками окремих видів робіт, пов'язаних зі зберіганням, обробкою, продажем (відпус​ком), перевезенням або застосуванням у процесі виробницт​ва переданих їм цінностей, коли неможливо розмежувати
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матеріальну відповідальність кожного працівника, уклада​ються договори про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність. Вводиться колективна (бригадна) матеріаль​на відповідальність власником або уповноваженим ним орга​ном за узгодженням з профспілковим комітетом. Письмовий договір про колективну матеріальну відповідальність укла​дається між підприємством, установою, організацією і всіма членами колективу (бригади) (ст. 135-2 КЗпП). Оскільки колективна (бригадна) матеріальна відповідальність встанов​люється за згодою всіх членів колективу (бригади), при вклю​ченні до складу бригади нових членів, а також при призна​ченні її керівника враховується думка колективу бригади. Відповідно до Типового договору в договорі про колектив​ну (бригадну) матеріальну відповідальність визначаються взаємні права й обов'язки власника (уповноваженого ним органу) і бригади. Так, кожний член бригади має право бра​ти участь у прийманні матеріальних цінностей, здійснювати взаємний контроль за роботою по зберіганню, обробці (відпус​ку), перевезенню або застосуванню в процесі виробництва цін​ностей, брати участь в інвентаризації цінностей, що переда​ються колективу, в необхідних випадках вимагати проведення інвентаризації, заявляти про відведення окремих членів бри​гади, якщо вони, на його думку, не можуть забезпечити збе​реження ввірених бригаді цінностей тощо.

Перелік робіт, при виконанні яких може вводитися ко​лективна (бригадна) матеріальна відповідальність, умови її застосування, а також Типовий договір про колективну (бри​гадну) матеріальну відповідальність затверджений наказом Міністерства праці та соціальної політики України від 12 травня 1996 p. №43 (із змінами, внесеними наказом Мінпраці України від 15 листопада 1996 p. №87) (Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами // Бюлетень законодавства і юридичної практики Україні. — 1997. — №11—12. — С. 540—545). У Перелік включені такі роботи як виконання касових операцій, прийом від населення пла​тежів, прийом і відпуск матеріальних цінностей на складах, базах, автозаправних станціях, продаж товарів тощо.

Укладення договору про колективну (бригадну) матері​альну відповідальність на посадах і роботах, не передбаче​них Переліком, позбавляє його юридичної сили.

Шкода, що підлягає відшкодуванню, розподіляється між членами колективу (бригади) пропорційно місячній тарифній
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ставці (посадовому окладу) і фактично відпрацьованому часу за період з останньої інвентаризації до дня виявлення шко​ди. При встановленні безпосереднього винуватця — члена бригади, що заподіяв шкоду, обов'язок його відшкодування покладається на цього конкретного працівника, тобто у тако​му випадку відшкодування провадиться за правилами інди​відуальної матеріальної відповідальності.

Пленум Верховного Суду України в п. 14 постанови від 29 грудня 1992 p. №14 (в редакції постанови Пленуму від 28 березні 1997 p. №3) указав, що якщо в незабезпеченні збереження матеріальних цінностей, крім членів колективу (бригади), з якими укладено договір, винні посадові особи, суд обговорює питання про залучення їх до участі в справі як співвідповідачів і визначає розмір збитку, який відпові​дає ступеню вини кожного з них, і розмір збитку, належного відшкодуванню з урахуванням виду і меж матеріальної відпо​відальності, яка на них покладається. Інша шкода розподі​ляється між членами бригади відповідно до Типового догово​ру про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність.

§ 13.5. Визначення розміру шкоди та порядок її відшкодування
Визначення розміру шкоди, заподіяної власнику або упов​новаженому ним органу, залежить від ступеня вини заподі-ювача шкоди, характеру виробничої діяльності підприємства.

Розмір шкоди, заподіяної підприємству, установі, організа​ції, визначається у відповідності до ст. 135-3 КЗпП за фактични​ми втратами, на підставі даних бухгалтерського обліку, вихо​дячи з балансової вартості (собівартості) матеріальних цінно​стей з урахуванням ступеня зносу. Вартість майна визначається на день виявлення шкоди, а в разі зміни цін застосовуються ціни, які діяли в день прийняття рішення про відшкодування.

Ст. 135-3 КЗпП України передбачає можливість кратно​го обчислення розміру шкоди, заподіяної підприємству роз​краданням, умисним зіпсуттям, недостачею або втратою окремих видів майна та інших цінностей, а також у випадках, коли фактичний розмір шкоди перевищує її номінальний розмір. Кратний розмір обчислення застосовується при спри​чиненні шкоди при роботах з дорогоцінними металами, іно​земною валютою, крадіжкою і недостачею м'яса та м'ясопро​дуктів, втратою бібліотечних книг, музейних експонатів, інших
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цінностей згідно з Законом України "Про визначення роз​мірів збитків, завданих підприємству, установі, організації роз​краданням, знищенням (псуванням), недостачею або втратою дорогоцінних металів, дорогоцінного каміння та валютних цінностей" від 6 червня 1995 p. (Відомості Верховної Ради Україні. — 1995. — №22. — Ст. 173) і затвердженим постано​вою Кабінету Міністрів України від 22 січня 1996 p. Поряд​ком визначення розміру збитків від розкрадання, недостачі, знищення (псування) матеріальних цінностей (із змінами, внесеними постановами Кабінету Міністрів України від 27 серпня 1996 p. №1009, від 20 січня 1997 p. №34 і від 15 грудня 1997 p. №1402) (Кодекс законів про працю Украї​ни з постатейними матеріалами // Бюлетень законодав​ства і юридичної практики України. — 1997. —№11—12. — С. 546-547).
Відшкодування шкоди працівниками в розмірі, що не перевищує середньомісячного заробітку, провадиться за роз​порядженням власника або уповноваженим ним органом, ке​рівниками підприємств, установ, організацій та їх заступни​ками — за розпорядженням вищестоячого в порядку підлег​лості органу шляхом відрахування із заробітної плати пра​цівника. Таке розпорядження має бути зроблено не пізніше 2 тижнів від дня виявлення шкоди і звернено до виконання не раніше 7 днів від дня повідомлення про це працівника. Якщо працівник не згодний з відрахуванням або його розмі​ром, трудовий спір за його заявою розглядається в КТС, а у разі незгоди з рішенням КТС — в суді. Працівник має пра​во відразу звернутися до суду.

У інших випадках відшкодування шкоди провадиться шляхом подання власником позову до районного (міського) суду. Такий позов може бути подано протягом одного року з дня виявлення заподіяної шкоди, а днем виявлення шкоди слід вважати день, коли власникові стало відомо про на​явність шкоди. Днем виявлення шкоди, встановленої в ре​зультаті інвентаризації матеріальних цінностей, при ревізії або перевірці фінансово-господарської діяльності підприєм​ства є день підписання відповідного акта або висновку.

Суд при визначенні розміру відшкодування враховує форму вини і конкретні обставини, за яких було заподіяно шкоду. Постановою Пленуму Верховного Суду України від 29 грудня 1992 p. №14 передбачено, що зменшення розміру шкоди допустиме лише у виняткових випадках, коли підтвер-

380
джено наявність конкретних обставин, які перешкоджали працівникові належним чином виконувати покладені на нього обов'язки (наприклад, відсутність нормальних умов збері​гання матеріальних цінностей, неналежна організація праці).

Зниження розміру відшкодування не допускається, якщо шкоду заподіяно злочинними діями працівника, скоєними з корисливою метою.

Розмір шкоди, заподіяної з вини декількох працівників, визначається для кожного з них з урахуванням ступеня вини, виду і меж матеріальної відповідальності. Солідарна мате​ріальна відповідальність застосовується лише за умови вста​новлення судом, що шкода підприємству, установі, організації заподіяна спільними умисними діями декількох працівників або працівника та інших осіб.

§ 13.6. Матеріальна відповідальність власника за шкоду, заподіяну працівникові
Власник зобов'язаний відшкодувати майнову шкоду, за​подіяну працівникові при виконанні ним трудових обов'язків. Така відповідальність наступає:

— при порушенні права працівника на працю (у випад​ках порушення правил прийому на роботу, законодавства про переведення на іншу роботу, незаконного відсторонення від роботи, при порушенні законодавства про підстави і поря​док звільнення працівника);

— за незабезпечення власником здорових і безпечних умов праці (у випадку ушкодження здоров'я працівника при вико​нанні трудових обов'язків, каліцтва, у разі смерті працівника);

— при порушенні обов'язків власника або уповноваже​ного ним органу щодо видачі документів про його працю і заробітну плату (у разі неправильного заповнення, оформ​лення і затримки видачі трудової книжки, документів про працю і заробітну плату);

— при незабезпеченні збереження особистих речей пра​цівника під час роботи (у випадках їх зіпсуття, знищення, крадіжки).

Трудове законодавство закріплює ряд юридичних гарантій, які забезпечують здійснення громадянами свого права на працю. Серед них — передбачений ст. 5-1 КЗпП правовий захист від необгрунтованої відмови в прийомі на роботу і незаконного звільнення, а також сприяння в збереженні ро-
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боти. У літературі було висловлену думку, що в законодавстві повинна бути передбачена матеріальна відповідальність влас​ника в зв'язку з незаконною відмовою в прийомі на роботу в тих випадках, коли прийом на роботу є обов'язковим для підприємства внаслідок вказівки закону, відповідного акта або угоди сторін (наприклад, при прийомі на роботу вагіт​ної жінки, жінки, що має дитину у віці до 3 років, при при​бутті молодого фахівця за направленням, при переведенні тощо). У цих випадках відмова в прийомі на роботу є пору​шенням суб'єктивного права громадянина, яке він може оскар​жити до суду. Ненадання у таких випадках роботи поро​джує вимушений прогул і втрату заробітку. Ця обставина створює в свою чергу підставу при незаконності дій власни​ка або уповноваженого ним органу для стягнення на користь працівника заробітку за час вимушеного прогулу, тобто для залучення підприємства до матеріальної відповідальності. Враховуючи ту обставину, що визначити середній заробіток працівника на даному підприємстві за час вимушеного про​гулу неможливо, на користь працівника, на думку П.Р. Стави-ського, доцільно стягнути тарифну ставку або оклад за тією роботою (посадою), на яку він направлений або повинен був бути прийнятий (див. Стависский П.Р. Материальная ответ​ственность предприятия в трудовых отношениях. — Киев-Одесса: Вища школа, 1987. — С. 26).
Слід враховувати, що в сучасних умовах підходи, вислов​лені професором П.Р. Ставиським, можуть бути суттєво роз​ширені. Створено цілу низку правових гарантій щодо забез​печення права людини на працю в Україні, зокрема, ст. 43 Конституції України встановлено, що держава гарантує рівні можливості у виборі професії та роду трудової діяльності, а також можливість звернутися до суду за захистом прав і свобод громадян, ст. 22 КЗпП передбачено заборону необ​грунтованої відмови в прийнятті на роботу, а ст. 5-1 КЗпП правовий захист від необгрунтованої відмови у прийнятті на роботу. Таким чином, необгрунтована відмова роботодавця у прийнятті на роботу не тільки осіб, зазначених у ст. 232 КЗпП, а будь-якої особи, яка має трудову праводієздатність, і якщо така відмова спричинила майнову шкоду особі, є підста​ви порушувати питання про притягнення винного в цьому роботодавця до матеріальної відповідальності перед такою особою. Щоправда, залишається дискусійним питання, про який саме вид майнової відповідальності у такому випадку
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може йти мова: про матеріальну за трудовим правом чи майнову за цивільним правом, адже трудові відносини ще не виникли? В усякому випадку це питання заслуговує на при​скіпливе наукове обговорення.

Матеріальна відповідальність власника або уповнова​женого ним органу за незабезпечення здорових і безпечних умов праці
Значна кількість трудових спорів виникає з приводу відшкодування шкоди внаслідок трудового каліцтва на підприємстві. Матеріальна відповідальність власника у цьо​му випадку регулюється Законом України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 р., ст. 173 КЗпП, а також Правила​ми відшкодування власником підприємства, установи, органі​зації або уповноваженим ним органом шкоди, заподіяної пра​цівнику ушкодженням здоров'я, пов'язаного з виконанням ним трудових обов'язків, які були затверджені постановою Кабінету Міністрів України від 23 червня 1993 p. №472 (із змін. і доп.).
Власник зобов'язаний відшкодувати працівнику шкоду, заподіяну ушкодженням здоров'я, а також моральну шкоду, заподіяну потерпілому внаслідок фізичного або психічного впливу небезпечних або шкідливих умов праці. Власник звільняється від відшкодування шкоди, якщо доведе, що шкода заподіяна не з його провини, а умови праці не були причи​ною матеріальної шкоди.

Доказом вини власника можуть бути: акт про нещасний випадок на виробництві або професійне захворювання; ви​сновок посадової особи (органу), яка здійснює контроль і нагляд за охороною праці, відносно причин пошкодження здоро​в'я; медичний висновок про професійне захворювання; вирок або рішення суду, постанова прокурора, висновок органів попереднього слідства; рішення про залучення винних до адмі​ністративної або дисциплінарної відповідальності, рішення органів соціального захисту про відшкодування власником витрат на допомогу працівнику в разі тимчасової непрацездат​ності в зв'язку з ушкодженням здоров'я; свідчення свідків та інші докази.

Відшкодування шкоди потерпілому складається з ви​плати втраченого заробітку (або його частини) залежно від ступеня втрати потерпілим професійної працездатності; ви​плати в установлених випадках одноразової допомоги по​терпілому (членам сім'ї та утриманцям померлого); компен-
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сації витрат на медичну та соціальну допомогу (посилене харчування, протезування, сторонній догляд тощо).

За наявності факту моральної шкоди потерпілому відшко​довується також і моральна шкода.

Ступінь втрати працездатності визначається медико-соці-альною експертною комісією (МСЕК) у відсотках до професій​ної працездатності, яку мав потерпілий до ушкодження здо​ров'я. МСЕК встановлює обмеження рівня життєдіяльності потерпілого, причину, час настання та групу інвалідності в зв'язку з ушкодженням здоров'я, а також визначає необхідні види медичної та соціальної допомоги.

У разі смерті потерпілого право на відшкодування шкоди (отримання частини втраченого заробітку) мають особи, які знаходилися на утриманні потерпілого або мали до дня його смерті право на одержання від нього утримання, а також дитина померлого, яка народилася після його смерті.

Відповідно до чинного законодавства утриманцями є: діти, котрі не досяглії 18 років, і діти-вихованці, учні, студенти, курсанти, слухачі, стажисти — до закінчення навчання, але не більш ніж до досягнення ними 23 років; дружина — старша за 55 років, чоловік — старший за 60 років; члени сім'ї — інваліди на час інвалідності; один з батьків або дружина (чоловік) померлого або інший член сім'ї, якщо він не пра​цює і доглядає за дітьми, братами, сестрами або онуками померлого, які не досягли віку 18 років.

Розмір відшкодування втраченого заробітку встанов​люється у відповідності до ступеня втрати професійної пра​цездатності й середньомісячного заробітку, який працівник мав до ушкодження здоров'я. Розмір середнього заробітку визначається за 12 місяців, що передували ушкодженню здо​ров'я. До заробітку для обчислення розміру відшкодування включаються всі види заробітної плати, на яку нарахову​ються внески на соціальне страхування.

Утрачений заробіток (або відповідна його частина) від​шкодовується працівникові власником у повному розмірі незалежно від одержуваної потерпілим пенсії та інших дохо​дів, якщо відшкодування провадиться за період після введення в дію Закону України "Про охорону праці" (з 24 листопада 1992 p.), а за попередній період — відповідно до чинного на той час законодавства — з урахуванням розміру пенсії та інших доходів (її. 12 постанови Пленуму Верховного Суду України №6 від 27 березня 1992 р. "Про практику розгляду
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судами цивільних справ за позовами про відшкодування шкоди" (із змінами і доповненнями, внесеними постанова​ми від 8 липня 1994 p. №7; від ЗО вересня 1994 p. №11; від 25 травня 1998 p. №15 (Відшкодування матеріальної і мо​ральної шкоди та компенсаційні виплати; нормативні акти, роз'яснення, коментарі. — К.: Юрінком Інтер, 1998. — С. 317— 334; Вісник Верховного Суду України. — 1998. — №3). Об​числений розмір .втраченого заробітку або відповідна його частина залежно від ступеня втрати потерпілим професій​ної працездатності корегуванню в бік зменшення не підлягає.

Розмір одноразової допомоги потерпілому встановлюєть​ся колективним договором (угодою, трудовим договором). При стійкій втраті працездатності, яка визначається МСЕК, розмір допомоги повинен бути не меншим суми, визначеної з розрахунку середньомісячного заробітку потерпілого за кожний відсоток втрати ним професійної працездатності.

У разі смерті потерпілого розмір одноразової допомоги його сім'ї повинен бути не меншим 5-річного заробітку і, крім того, не меншим 1-річного заробітку на кожного утри​манця, померлого, а також на його дитину, яка народилася після його смерті.

Якщо комісією з розслідування нещасного випадку вста​новлений факт невиконання потерпілим вимог нормативних актів про охорону праці, розмір одноразової допомоги може бути зменшений у порядку, який визначається трудовим ко​лективом за поданням власника та профспілкового комітету підприємства, але не більш як на 50%. Факт наявності вини потерпілого встановлюється комісією з розслідування.

Згідно зі ст. 12 Закону України "Про охорону праці" відшкодування моральної шкоди провадиться власником, якщо небезпечні або шкідливі умови праці призвели до моральної втрати потерпілого, порушення його нормальних життєвих зв'язків, вимагають від нього додаткових зусиль для організації свого життя. Під моральною втратою потерпі​лого розуміються страждання, заподіяні працівникові внаслі​док фізичного або психічного впливу, що спричинило по​гіршення або позбавлення можливостей реалізації ним своїх звичок і бажань, погіршення відносин з оточуючими людь​ми, інші негативні наслідки морального характеру.

Відшкодування моральної шкоди можливе без втрати потерпілим працездатності.
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Моральна шкода відшкодовується за заявою потерпілого або висновком медичних органів у вигляді одноразової гро​шової виплати, розмір якої визначається в кожному кон​кретному випадку на основі домовленості сторін (власника, профспілкового органу і потерпілого); рішення комісії з трудових спорів або рішення суду. Розмір відшкодування моральної шкоди не може перевищувати 150 неоподаткову​ваних мінімумів доходів громадян незалежно від інших будь-яких виплат (п.11 Правил в редакції постанови Кабінету Міністрів України №1100 від 3 жовтня 1997 p.).
Власник відшкодовує потерпілому витрати на медичну і соціальну допомогу (додаткове харчування, придбання ліків, спеціальний медичний і звичайний догляд, побутове обслуго​вування, протезування, санаторно-курортне лікування, при​дбання спеціальних засобів пересування тощо). При визна​ченні розміру витрат на медичну і соціальну допомогу ступінь вини потерпілого не враховується. Потреба в таких випла​тах визначається висновками МСЕК.

Розмір витрат на догляд за потерпілим визначається МСЕК і не може бути меншим ніж 1,5 неоподатковуваного мінімуму доходів громадян — на спеціальний медичний до​гляд (масаж, уколи тощо); 1 неоподатковуваного мінімуму доходів громадян — на звичайний догляд; 0,5 неоподаткову​ваного мінімуму доходів громадян — на побутовий догляд (прибирання кімнати, прання білизни тощо).

У разі смерті потерпілого від нещасного випадку витра​ти на його похорони несе власник.

Виплата суми відшкодування шкоди проводиться влас​ником, з вини якого настало ушкодження здоров'я внаслі​док нещасного випадку, професійного захворювання.

При виїзді потерпілого або осіб, що мають право на відшкодування шкоди, на постійне місце проживання за межі України, встановлені суми переказуються власником за їхньою адресою в порядку, передбаченому міжнародними угодами.

Власник зобов'язаний розглянути заяву про відшкодуван​ня шкоди й ухвалити відповідне рішення протягом 10 днів. Рішення оформляється наказом (розпорядженням) власника, копія якого вручається протягом 10 днів зацікавленим особам.

Спори між потерпілим або іншими зацікавленими осо​бами і власником про право на відшкодування шкоди розгля​даються в порядку, встановленому для розгляду трудових спорів (КТС, суд).
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Матеріальна відповідальність власника або уповнова​женого ним органу при порушенні обов'язків щодо видачі працівникові документів про його працю і заробітну плату
Власник (уповноважений ним орган) зобов'язаний не тільки відповідним чином оформляти трудові відносини, його обов'язком є видача документів, які мають значення для пра​цівників (трудова книжка, довідка про його роботу на дано​му підприємстві, в установі, організації, довідка про наявність стажу, про заробітну плату тощо) (статті 47, 49 КЗпП).

Матеріальна шкода, заподіяна працівникові при пору​шенні власником цього обов'язку, виражається в неможли​вості працевлаштування через відсутність трудової книжки, в несвоєчасному призначенні пенсії, допомоги, інших виплат. Чинне трудове законодавство не містить норм, що передба​чають пряму матеріальну відповідальність власника в таких ситуаціях. На практиці використовується в субсидіарному порядку ст. 441 ЦК України, що передбачає відповідальність організації за шкоду, заподіяну з вини її працівників.

Матеріальна відповідальність підприємства за незабез​печення збереження особистих речей працівника під час роботи
Згідно зі ст. 153 КЗпП, правилами внутрішнього трудо​вого розпорядку на підприємствах повинні створюватися здорові, безпечні умови праці, відповідні умови для нор​мальної роботи. До таких умов відноситься створення на під​приємствах, в установах, організаціях спеціальних місць, де працівники під час роботи можуть залишити свої особисті речі. Незалежно від того, як організовано зберігання особис​тих речей працівників (обладнані спеціальні гардероби, кімна​ти зберігання речей тощо), власник зобов'язаний забезпечи​ти збереження цього майна. Невиконання зазначеного обо​в'язку, що призвело до псування, знищення або розкрадання особистих речей працівника під час роботи, тягне за собою обов'язок відшкодування заподіяної шкоди.

Потрібно відмітити, що питання матеріальної відповідаль​ності за ушкодження здоров'я працівника врегульовано чин​ним трудовим законодавством, у той час як інші випадки матеріальної відповідальності власника або уповноваженого ним органу значною мірою потребують регламентації норма​ми трудового законодавства.
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Контрольні запитання
1. Визначіть поняття, значення, функції матеріальної відповідальності сторін трудового договору.

2. Назвіть відмінності матеріальної відповідальності працівників від цивільно-правової відповідальності.

3. Які види матеріальної відповідальності працівників встановлено законодавством?

4. Як відшкодовується шкода, заподіяна працівником ро​ботодавцю?
5. Дайте загальну характеристику матеріальної відпові​дальності роботодавця за шкоду, заподіяну праців​никові.

Теми рефератів
1. Підстава та умови матеріальної відповідальності пра​цівників.

2. Колективна (бригадна) матеріальна відповідальність.
3. Визначення розміру шкоди, яка підлягає відшкодуван​ню працівником.
4. Матеріальна відповідальність роботодавця за порушен​ня права працівника на працю.
5. Матеріальна відповідальність роботодавця за шкоду, заподіяну працівникові, каліцтво або інші пошкодження здоров'я, пов'язані з виконанням трудових обов'язків.

Література
1. Захаров М.Л., Коршунов Ю.Н., Цедербаум Ю.А. Воз​мещение работодателями вреда, причиненного здоровью ра​ботника при исполнении трудовых обязанностей: Коммен​тарий к нормативному акту. — М., 1997.
2. Полетаев Ю.Н. Материально ответственные лица: тру​довые права, обязанности, ответственность. — М., 1998.
3. Гоголева Г.А. Материальная ответственность работни​ка за ущерб, причиненный организации // Трудовое право. - 1997. - №1.
4. Стависский її.Р. Проблемы материальной ответствен​ности в советском трудовом праве. — Киев—Одесса: Вища школа, 1982. - 184с.
388
5. Стависский її.Р., ЧанышеваГ.И. Материальная ответ​ственность предприятия и должностных лиц за нарушение обязанности выдачи работнику документов о труде и зара​ботной плате // Правоведение. — 1987. — №4. — С. 51 —59.
6. Сыроватская Л.А. Ответственность за нарушение тру​дового законодательства. - М.: Юрид. лит., 1990. - 176с.
7. Хуторян Н.М. Матеріальна відповідальність сторін тру​дового договору //У мон.: Удосконалення трудового за​конодавства в умовах ринку / Відп. ред. Н.М. Хуторян. — К.:1нЮре, 1999. - С. 103-116.
8. Хуторян Н.М. Матеріальна відповідальність власника перед працівником // Право України. — 1993. — №3. -
С. 21.
9. Хуторян Н.М. Удосконалення регулювання матеріаль​ної відповідальності працівника перед наймачем // Право України. - 1993. - №5-6. - С. 29.
Глава 14
ОХОРОНА ЗДОРОВ'Я ПРАЦІВНИКІВ НА ВИРОБНИЦТВІ

§ 14.1. Поняття охорони здоров'я на виробництві та її правове забезпечення

Конституція України до числа соціальних прав включає право кожного на охорону здоров'я, медичну допомогу та медичне страхування (ст. 49), належні, безпечні й здорові умо​ви праці (ст. 43). Відповідно до ст.12 Міжнародного пакту про економічні, соціальні й культурні права кожна людина має право на медичну допомогу та медичний догляд у разі хвороби. Серед основних трудових прав працівників ст. 2 Кодексу законів про працю України вказує на право на здо​рові та безпечні умови праці. Ст. 6 Основ законодавства Украї​ни про охорону здоров'я закріплює право на охорону здо​ров'я, що передбачає серед інших право на безпечні й здо​рові умови праці.

Державні, громадські або інші органи, підприємства, уста​нови, організації, посадові особи та громадяни зобов'язані забезпечити пріоритетність охорони здоров'я у власній діяль​ності, не завдавати шкоди здоров'ю населення й окремих осіб (ст. 5 Основ законодавства України про охорону здоро​в'я). Зазначаючи необхідність створення безпечних і здоро​вих умов праці в процесі трудової діяльності працівників, наукова та навчальна література з трудового права завжди користувалася терміном "охорона праці". При цьому термін
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"охорона праці" вживається в двох значеннях: широкому й вузькому. Як вказує B.I. Прокопенко, в широкому розумінні до поняття "охорона праці" відносяться "ті гарантії для пра​цівників, що передбачають усі норми трудового законодав​ства" (Прокопенко B.I. Трудове право України: Підручник. - X.: Фірма "Консум", 1998. - С. 360). У широкому зна​ченні під охороною праці розуміється сукупність правових норм, що охоплюють увесь комплекс питань застосування праці й приналежних до різних інститутів трудового права (трудового договору, робочого часу і часу відпочинку та ін.). До них належать норми, які забороняють необгрунтовану відмову в прийнятті на роботу, обмежують переведення та звільнення працівників, встановлюють граничну тривалість робочого часу, регламентують час відпочинку, та багато інших, спрямованих на створення сприятливих загальних умов тру​дової діяльності (Советское трудовое право: Учебник / Под ред. А.С. Пашкова, О.В. Смирнова. - М.: Юрид. лит., 1988. -С. 446). Л.О. Сироватська під охороною праці у широкому значенні розуміє все трудове право, оскільки всі його нор​ми спрямовані на захист інтересів усіх працюючих (Сыро-ватская Л.А. Трудовое право: Учебник — 2-е изд., перераб. и доп. - М.: Юристъ, 1998. - С. 252). У цьому значенні, на нашу думку, і повинен застосовуватися термін "охорона праці" як визначення заходів, спрямованих на охорону права особи на працю.

Терміном "охорона праці" у вузькому розумінні завжди визначалося створення для працівників здорових та безпеч​них умов праці (див. зазначену вище роботу, с. 446). Закон України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 р. в ст. 1 так визначає охорону праці: "Охорона праці — це система правових, соціально-економічних, організаційно-технічних і лікувально-профілактичних заходів та засобів, спрямованих на збереження здоров'я і працездатності людини в процесі роботи". Виходячи зі змісту закону та інших зазначених вище нормативно-правових актів, більш доцільно, на нашу думку, замість терміна "охорона праці" у вузькому розумінні вживати термін "охорона здоров'я працівників на вироб​ництві", оскільки фактично метою таких заходів є саме охо​рона здоров'я працівника, збереження його працездатності на виробництві під час виконання трудових обов'язків.

Останнім часом вимоги з охорони здоров'я часто не дотримуються підприємствами різних організаційно-право-
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вих форм, які використовують працю найманих працівників. Чимало керівників підприємств безвідповідально ставлять​ся до обов'язків щодо створення здорових і безпечних умов праці, часто розглядають ці питання як другорядні. Лише за два місяці 1999 p. інспектори Держнаглядохоронпраці вияви​ли понад 340 тис. порушень правил безпечного ведення робіт. Через наявну загрозу життю заборонялася робота понад 17 тисяч підприємств та об'єктів (Праця і зарплата. — 1999. — №8. — Квітень).

Такий стан охорони здоров'я на виробництві пояснюєть​ся передусім важким економічним становищем держави, а також іншими об'єктивними і суб'єктивними причинами, які полягають у зносі основних виробничих фондів, у тому, що немає зацікавленості власників у поліпшенні умов і без​пеки праці, в некомпетентності більшості персоналу в пи​таннях охорони здоров'я, в низькій трудовій і технологічній дисципліні, в недостатній ролі органів нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю й охорону здоров'я у процесі праці. В умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним нормам, працює понад 3,4 млн чоловік. Забез​печеність працюючих засобами індивідуального захисту не перевищує 40—50%. Щорічні виплати на відшкодування шкоди, заподіяної життю і здоров'ю працюючих, сягають 400 млн грн. Особливу тривогу викликає зростання кількості аварій з груповими нещасними випадками. Під час аварій у 1998 p. було травмовано 712 працівників, з-поміж яких 279 — смертельно.

В Основних напрямах соціальної політики на 1997 — 2000 роки йдеться про необхідність реформування системи охо​рони праці, основною метою якої є істотне зниження рівня виробничого травматизму і професійних захворювань, змен​шення чинників шкідливого впливу на організм працюючих і вивільнення працівників з шкідливих і важких умов праці. Хоча у Основних напрямах і вживається традиційний термін "охорона праці", але по суті мова йде про охорону здоров'я та працездатності працівників.

Для цього передбачається: завершити формування сис​теми управління охороною праці на регіональному і вироб​ничому рівнях для підприємств, установ, організацій усіх форм власності, видів діяльності; здійснити перегляд законодав​чих і нормативних актів з питань охорони праці з урахуван​ням вимог нормативних актів Європейського Союзу; прий-
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няти законодавчі акти про об'єкти підвищеної небезпеки і про безпеку промислової продукції; перейти до територі-ально-галузевого принципу здійснення державного нагляду за охороною здоров'я в процесі праці; забезпечити стабіль​не фінансування заходів щодо питань охорони здоров'я тощо. На жаль, деякі з цих заходів так і залишаються на папері.

Найважливіші норми щодо охорони здоров'я працівників на виробництві закріплені в Законі України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 p. (Відомості Верховної Ради Украї​ни. - 1992. - №49. - Ст. 668), у трьох главах КЗпП (глава XI "Охорона праці", глава XII "Праця жінок", глава XIII "Праця молоді"), а також у підзаконних актах — положеннях, пра​вилах, інструкціях, актах соціального партнерства, локаль​них нормативно-правових актах.

§ 14.2. Гарантії прав працівників на охорону здоров'я на виробництві
Права громадян, у тому числі працівників, закріплені у відповідних нормативно-правових актах, може бути реалізо​вано тільки за умови, якщо в нормативному порядку будуть встановлені для цього необхідні гарантії.

Закон України "Про охорону праці" передбачає цілий ряд гарантій прав громадян на охорону праці як при укла​денні трудового договору, так і під час роботи на підприємстві.

Чинне законодавство передбачає систему гарантій щодо охорони здоров'я працівників на виробництві. Згідно зі ст. 43 Конституції України кожен має право на належні, безпечні й здорові умови праці. Використання праці жінок і непов​нолітніх на небезпечних для їхнього здоров'я роботах забо​роняється.

Основи законодавства України про охорону здоров'я розглядають охорону здоров'я як загальний обов'язок усіх підприємств, установ, організацій, посадових осіб та грома​дян, які зобов'язані забезпечити пріоритетність охорони здоров'я у власній діяльності (ст. 5 Основ). З метою забезпе​чення сприятливих для здоров'я умов праці, високого рівня працездатності встановлюються єдині санітарно-гігієнічні вимоги до організації виробничих процесів, пов'язаних з діяльністю людей. Власники і керівники підприємств, уста​нов і організацій зобов'язані забезпечити виконання техні​ки безпеки, виробничої санітарії, інших вимог охорони праці,
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не допускати шкідливого впливу на здоров'я людей (ст. 28 Основ). При укладенні трудового договору громадянин по​винен бути проінформований власником під розписку про умови праці на підприємстві, наявність на робочому місці небезпечних і шкідливих виробничих чинників, про можливі наслідки їх впливу на здоров'я і про його права на пільги і компенсації за роботу в таких умовах. Забороняється укла​дення трудового договору з громадянином, якому згідно з медичним висновком протипоказана запропонована робота за станом здоров'я.

Однією з гарантій є й те, що згідно зі ст. 153 КЗпП пра​цівник має право відмовитися від дорученої роботи, якщо створилася виробнича ситуація, небезпечна для його життя чи здоров'я або для оточуючих його людей і навколишнього середовища. Факт наявності такої ситуації підтверджується фахівцями з охорони праці підприємства за участю пред​ставника профспілки й уповноваженого трудового колекти​ву, а за період простою з цих причин не з вини працівника за ним зберігається середній заробіток.

Працівник має право розірвати трудовий договір за влас​ним бажанням, якщо власник не виконує законодавство про охорону праці, умови колективного договору з цих питань. У цьому випадку працівникові виплачується вихідна допо​мога в розмірі, передбаченому колективним договором, але не менш 3-місячного заробітку (ч. З ст. 38, ст. 44 КЗпП).

На час припинення експлуатації підприємства, цеху, дільниці, окремого виробництва або обладнання органом дер​жавного нагляду або службою охорони праці працівникам гарантується збереження місця роботи.

Працівникам, зайнятим на роботах з важкими і шкідли​вими умовами праці, надається право на додаткові пільги і компенсації. Вони безкоштовно забезпечуються лікувально-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 в підвищеному розмірі та інші пільги і компенсації, що надаються у перед​баченому законодавством порядку. Власник також може за свої кошти додатково встановлювати працівникам за ко​лективним договором (угодою, трудовим договором) пільги і компенсації, не передбачені чинним законодавством.
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Гарантійною нормою є й те, що на власника покладається обов'язок безкоштовної видачі працівникам спецодягу, інших засобів індивідуального захисту, змиваючих і знешкоджую​чих засобів, а якщо працівник був вимушений придбати їх за власні кошти, — компенсувати йому витрати.

Серед гарантій прав громадян на охорону здоров'я під час праці особливо необхідно виділити обов'язок власника відшкодувати працівникові шкоду, заподіяну йому каліцт​вом або іншим ушкодженням здоров'я, пов'язаним з вико​нанням трудових обов'язків.

§ 14.3. Організація охорони здоров'я та працездатності працівників на підприємстві
З метою забезпечення сприятливих для здоров'я умов праці, високого рівня працездатності, профілактики травма​тизму і професійних захворювань, отруєнь та відвернення іншої можливої шкоди для здоров'я на підприємствах, в уста​новах і організаціях різних форм власності повинні вста​новлюватися єдині санітарно-гігієнічні вимоги до організації виробничих процесів, пов'язаних з діяльністю людей, а та​кож до якості машин, обладнання, будівель та інших об'єктів, які можуть мати шкідливий вплив на здоров'я. Всі державні стандарти, технічні умови і промислові зразки обов'язково погоджуються з органами охорони здоров'я в порядку, вста​новленому законодавством. Власники і керівники підпри​ємств, установ та організацій зобов'язані забезпечити в їх діяльності виконання правил техніки безпеки, виробничої санітарії та інших вимог щодо охорони здоров'я, передбаче​них законодавством, не допускати шкідливого впливу на здоров'я людей (ст. 28 Основ законодавства України про охорону здоров'я).

Власник зобов'язаний створити в кожному структурно​му підрозділі й на робочому місці умови праці відповідно до вимог нормативних актів, а також забезпечити дотриман​ня прав працівників, гарантованих чинним законодавством.

З цією метою власник забезпечує функціонування систе​ми управління охороною здоров'я, для чого створює на підприємстві підрозділи, які традиційно іменуються служ​бою охорони праці. Діє ця служба на підставі Типового по​ложення, затвердженого наказом Державного комітету Украї​ни по нагляду за охороною праці від 3 серпня 1993 p. №73
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(Кодекс законів про працю України з постатейними матеріа​лами /,/ Бюлетень законодавства і юридичної практики України. - 1997. - №11-12. - С. 603). Служба охорони праці створюється на підприємстві виробничої сфери з чис​лом працюючих 50 і більше чоловік. На підприємстві з чис​лом працюючих менш 50 чоловік функції цієї служби мо​жуть виконувати в порядку сумісництва особи, які пройшли перевірку знань з питань охорони здоров'я. Служба охоро​ни праці підпорядковується безпосередньо керівникові під​приємства і прирівнюється до основних виробничо-техніч​них служб.

Служба охорони праці виконує такі основні функції:

опрацьовує ефективну цілісну систему управління охоро​ною праці від шкідливих впливів, сприяє удосконаленню діяль​ності в цьому напрямі кожного структурного підрозділу і кожної посадової особи; проводить оперативно-методичне керівництво роботою з охорони праці; складає разом з струк​турними підрозділами підприємства план комплексних захо​дів щодо досягнення встановлених нормативів безпеки, гігієни праці та виробничого середовища (підвищення існуючого рівня охорони праці, якщо встановлених норм досягнуто), а також розділ "Охорона праці" в колективному договорі (до речі, цей розділ доцільно іменувати "Охорона здоров'я", оскільки саме питанням створення умов праці, спрямованих на збереження здоров'я і працездатності працівників він при​свячується); проводить для працівників увідний інструктаж з питань охорони праці; організує: забезпечення працюючих правилами, стандартами, нормами, положеннями, інструкція​ми та іншими нормативними актами з охорони праці; облік, аналіз нещасних випадків, професійних захворювань і аварій, а також шкоди від цих подій; розробку перспективних та поточних планів роботи підприємства щодо створення без​печних та нешкідливих умов праці; бере участь: у розсліду​ванні нещасних випадків та аварій; у формуванні фонду охорони праці підприємства і розподілі його коштів; у роз​робці положень, інструкцій, інших нормативних актів про охорону праці, що діють у межах підприємства; контролює:

дотримання чинного законодавства, міжгалузевих, галузевих та інших нормативних актів, виконання працівниками поса​дових інструкцій з питань охорони праці; виконання при​писів органів державного нагляду, пропозицій та подань упов​новажених трудових колективів і профспілок з питань охо-
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рони праці, використання за призначенням коштів фонду охорони праці; своєчасне проведення навчання та інструк​тажів працюючих, атестації та переатестації з питань безпе​ки праці посадових осіб та осіб, які виконують роботи підви​щеної небезпеки, а також дотримання вимог безпеки при виконанні цих робіт тощо.

Для виконання функціональних обов'язків фахівці з охорони праці наділяються певними правами, наприклад, безперешкодно в будь-який час відвідувати виробничі об'єкти, структурні підрозділи підприємства, зупиняти роботу ви​робництв, дільниць, машин, механізмів устаткування та інших засобів виробництва в разі порушень, які створюють загрозу життю або здоров'ю працюючих; одержувати від посадових осіб необхідні відомості, документи і пояснення з питань охорони праці; перевіряти стан безпеки, гігієни праці та виробничого середовища на об'єктах підприємства, видава​ти керівникам перевіреного об'єкта, цеху, виробництва обо​в'язковий для виконання припис щодо усунення наявних недоліків; вимагати від посадових осіб відсторонення від роботи працівників, які не пройшли медичного огляду, на​вчання, інструктажу, перевірки знань з охорони праці, не мають допуску до відповідних робіт або порушують норма​тивні акти про охорону праці; надсилати керівникові підпри​ємства подання про притягнення до відповідальності праців​ників, які порушують вимоги щодо охорони праці та ін. Припис спеціаліста з охорони праці, у тому числі про зупи​нення робіт, може скасувати в письмовій формі лише поса​дова особа, якій підпорядкована служба охорони праці. Роз​порядження фахівця з охорони праці може відмінити лише керівник підприємства. Ліквідація служби охорони праці допускається тільки у разі ліквідації підприємства.

Для нормального функціонування системи управління охороною здоров'я власник зобов'язаний розробляти і за​тверджувати положення, інструкції, інші нормативні акти про охорону праці, що діють у межах підприємства та вста​новлюють правила виконання робіт і поведінки працівників на території підприємства, у виробничих приміщеннях, на бу​дівельних майданчиках, робочих місцях. Ці правила повинні відповідати основним вимогам, встановленим державними міжгалузевими і галузевими нормативними актами про охо​рону праці.

На власникові підприємства також лежить обов'язок
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здійснення постійного контролю за додержанням працівни​ками технологічних процесів, правил поводження з машина​ми, механізмами, устаткуванням та іншими засобами вироб​ництва, використанням засобів колективного та індивідуаль​ного захисту і виконанням робіт відповідно до вимог з охо​рони праці.

Законодавство про охорону здоров'я передбачає й обо​в'язки працівників. Згідно зі ст. 10 Основ законодавства України про охорону здоров'я громадяни зобов'язані піклу​ватися про своє здоров'я. Стосовно трудового законодавства цей обов'язок полягає в тому, що працівники зобов'язані знати і виконувати вимоги нормативних актів про охорону праці, користуватися засобами колективного та індивідуаль​ного захисту; додержуватися зобов'язань з охорони праці, передбачених колективним договором (угодою, трудовим договором) та правилами внутрішнього трудового розпоряд​ку підприємства; проходити у встановленому порядку по​передні та періодичні медичні огляди тощо. Відповідно до ст. 11 Основ законодавства про охорону здоров'я іноземні громадяни та особи без громадянства, які постійно прожи​вають на території України і працюють на підприємствах, в установах і організаціях різних форм власності та господа​рювання, користуються такими ж правами і несуть такі ж обов'язки в галузі охорони здоров'я, як і громадяни України.

На підприємствах з кількістю працюючих 50 і більше чоловік рішенням трудового колективу може створюватися комісія з питань охорони праці, яка діє на основі Типового положення, затвердженого наказом Державного комітету України по нагляду за охороною праці від 3 серпня 1993 p. №72 (Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами // Бюлетень законодавства і юридичної прак​тики України. — 1997. — №11—12. ~ С. 611). Комісія скла​дається з представників власника, профспілок, уповноваже​них трудового колективу, спеціалістів з безпеки, гігієни праці і представників інших служб підприємства. Однак рішення комісії носять рекомендаційний характер, що взагалі знижує ефективність її роботи.

Фінансування охорони праці здійснюється власником. Працівник не несе ніяких витрат на заходи щодо охорони здоров'я при виконанні трудових обов'язків. Відповідно до ст. 21 Закону України "Про охорону праці" фінансування охорони праці здійснюється з фондів охорони праці. Такі
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фонди утворюються на підприємствах, у галузях і на дер​жавному рівні відповідно до Положення про державний, га​лузеві, регіональні фонди охорони праці та фонди охорони праці підприємств (Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами // Бюлетень законодавства і юридичної практики України. — 1997. — №11—12. — С. 676).
Підприємства можуть використати кошти фонду охоро​ни праці тільки на заходи, що забезпечують доведення умов і безпеки праці до нормативних вимог або підвищення існую​чого рівня охорони праці на виробництві.

Кошти галузевих і державного фондів охорони праці витрачаються на здійснення галузевих і національних про​грам з питань охорони праці, науково-дослідних і проектно-конструкторських робіт, що виконуються в межах цих про​грам, на сприяння становленню і розвитку спеціалізованих підприємств та виробництв, творчих колективів, науково-тех​нічних центрів, експертних груп, на заохочення трудових колективів і окремих осіб, які плідно працюють над розв'я​занням проблем охорони праці.

До державного, регіональних та галузевих фондів охоро​ни праці надсилаються поряд з коштами державного чи місцевих бюджетів, відрахуваннями підприємств та іншими надходженнями кошти, одержані від застосування органа​ми державного нагляду штрафних санкцій до власників (див. Положення про порядок накладення штрафів на підприємства, установи і організації за порушення нормативних актів про охорону праці, затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 17 вересня 1993 p. №754 // ЗП України. — 1994. — №1. — Ст. 24), а також кошти від стягнення цими органами штрафу з працівників, винних у порушенні вимог щодо охорони праці.

На власникові також лежить обов'язок організувати за свої кошти проведення попереднього (при прийнятті на роботу) і періодичних (протягом трудової діяльності) ме​дичних оглядів працівників, зайнятих на важких роботах, роботах зі шкідливими чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба в професійному доборі, а також щоріч​ного обов'язкового медичного огляду осіб віком до 21 року. Перелік професій, працівники яких підлягають медичному огляду, термін і порядок його проведення передбачено Поло​женням про медичний огляд працівників певних категорій, затвердженим наказом Міністерства охорони здоров'я Украї-
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ни від 31 березня 1994 p. №45 (Кодекс законів України про працю з постатейними матеріалами // Бюлетень законо​давства і юридичної практики України. — 1997. — №11 —12. — С. 716). Проведения медичних оглядів покладено на ме​дичні заклади, працівники яких несуть відповідальність згідно із законодавством за невідповідність медичного висновку фактичному стану здоров'я працівника.            \

Власник має право притягнути працівника, який ухиляєть​ся від проходження обов'язкового медичного огляду, до дис​циплінарної відповідальності й зобов'язаний відсторонити його від роботи без збереження заробітної плати.

Постановою Кабінету Міністрів України від 6 листопада 1997 року №1238 затверджений Перелік професій і видів діяльності, для яких є обов'язковим первинний і періодич​ний профілактичний наркологічний огляд, а також порядок його проведення (Офіційній вісник України. — 1997. — Чис​ло 46). Метою проведення профілактичного наркологічного огляду громадян є виявлення хворих на алкоголізм, нарко​манію і токсикоманію, а також визначення наявності або відсутності наркологічних протипоказань до виконання фун​кціональних обов'язків і ведення певних видів діяльності.

Дотримання правил техніки безпеки і виробничої сані​тарії залежить не тільки від виконання власником своїх обов'язків, а й від того, наскільки кожний працівник знає і виконує їх під час роботи. Тому всі працівники при прий​нятті на роботу і в процесі виконання обов'язків за трудо​вим договором повинні проходити на підприємстві навчан​ня і перевірку знань з питань охорони праці, надання пер​шої медичної допомоги потерпілим від нещасних випадків, про правила поведінки та дії при виникненні аварій згідно з Типовим положенням про навчання з питань охорони праці, затвердженим наказом Комітету по нагляду за охороною праці України від 17 лютого 1999 p. №27 (Бюлетень систематизо​ваного законодавства України: Серія 1. Праця і соціальний захист населення. — 1999. — №6. — С. 49). Ці обов'язки працівників відповідають вимогам ст. 10 Основ законодав​ства України про охорону здоров'я.

Працівники, зайняті на роботах з підвищеною небезпекою або там, де є потреба у професійному доборі, повинні прохо​дити попереднє спеціальне навчання і перевірку знань з питань охорони праці в строки, встановлені відповідними галузевими нормативними актами про охорону праці, але
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не рідше як один раз у рік. Перелік робіт з підвищеною не​безпекою затверджений наказом Державного комітету Украї​ни по нагляду за охороною праці від ЗО листопада 1993 p. №123 (Кодекс законів України про працю з постатейними матеріалами / / Бюлетень законодавства і юридичної прак​тики України. - 1997. - №11-12. - С. 627).
Навчання й інструктаж працівників з питань охорони здоров'я під час праці є складовою частиною системи управ​ління охороною праці й проводиться з усіма працівниками в процесі їх трудової діяльності.

Відповідальність за організацію і здійснення навчання та перевірки знань з питань охорони праці на підприємстві покладається на його керівника (в структурних підрозділах

— на їхніх керівників). Контроль за навчанням і періодич​ністю перевірок знань з питань охорони здоров'я здійснює служба охорони праці.

Інструктажі працівників за характером і часом прове​дення поділяються на вступний (при прийнятті на роботу);

первинний (на робочому місці); повторний (на робочому місці з усіма працівниками: на роботах з підвищеною небезпекою

— один раз на 3 місяці, на інших роботах — один раз на 6 місяців, проводиться індивідуально або з групою працівників, які виконують однотипні роботи, за програмою первинного інструктажу); позаплановий (при зміні правил з охорони праці, заміні обладнання або інших чинників, що впливає на безпеку праці); цільовий (при виконанні разових робіт, не пов'язаних з прямими обов'язками зі спеціальності, при ліквідації аварії, стихійного лиха.

Первинний, повторний, позаплановий і цільовий інструк​тажі проводить безпосередній керівник робіт (начальник виробництва, цеху, дільниці, майстер). Інструктажі завершу​ються перевіркою знань усним опитуванням за допомогою технічних засобів навчання, а також перевіркою набутих на​вичок безпечних методів роботи. Знання перевіряє особа, яка проводила інструктаж.

Посадові особи, відповідно до Переліку посад посадових осіб, які зобов'язані проходити попередню і періодичну пе​ревірку знань з охорони праці, затвердженого наказом Держ-комітету України по нагляду з охороною праці від 11 жовт​ня 1993 p. №94 (Кодекс законів України з постатейними матеріалами / / Бюлетень законодавства і юридичної прак​тики України. - 1997. — №11—12. — С. 635), до виконання
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ними своїх обов'язків, а також періодично, один раз у 3 роки, проходять навчання і перевірку знань з охорони праці, тех​нологічної безпеки і надзвичайних ситуацій на виробництві.

Допуск до роботи осіб, які не пройшли навчання, інструк​таж і перевірку знань з охорони праці, забороняється. При незадовільних результатах перевірки знань, умінь і навичок щодо безпечного виконання робіт після первинного, повтор​ного чи позапланового інструктажу для працівника протя​гом 10 днів додатково проводяться інструктаж і повторна перевірка знань. При незадовільних результатах і повторної перевірки знань, питання щодо працевлаштування праців​ника вирішується згідно з чинним законодавством. При не​задовільних результатах перевірки знань після цільового інструктажу допуск до виконання робіт не надається. По​вторна перевірка знань при цьому не дозволяється.

§ 14.4. Спеціальні правила охорони здоров'я та працездатності на важких, небезпечних та шкідливих роботах
На роботах зі шкідливими і небезпечними умовами праці, а також роботах, пов'язаних із забрудненням або здійснюва​них у несприятливих температурних умовах, працівникам видаються безплатно за встановленими нормами спеціаль​ний одяг, спеціальне взуття та інші засоби індивідуального захисту: маски, респіратори, захисні окуляри, запобіжні поя​си і т. ін., а також змиваючі та знешкоджуючі засоби.

Порядок забезпечення працівників підприємств спеціаль​ним одягом, спеціальним взуттям та іншими засобами інди​відуального захисту, а також порядок їх утримання і збері​гання визначається Положенням про порядок забезпечення працівників спеціальним одягом, спеціальним взуттям та інши​ми засобами індивідуального захисту, затвердженим нака​зом Державного комітету України по нагляду за охороною праці від 29 жовтня 1996 p. №170 (Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами // Бюлетень зако​нодавства і юридичної практики України. — 1997. — №11— 12. - С. 690).
Видача замість спеціального одягу і спеціального взуття матеріалів для їх виготовлення або грошових сум для їх придбання не дозволяється. У той же час власник або уповно​важений ним орган повинен компенсувати працівнику витра-
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ти на придбання спецодягу та інших засобів індивідуально​го захисту, якщо встановлений нормами строк видачі цих засобів порушено і працівник був змушений придбати їх за власні кошти. У разі дострокового зносу цих засобів не з вини працівника власник або уповноважений ним орган зо​бов'язаний замінити їх за свій рахунок.

На роботах, пов'язаних із забрудненням, працівникам видається безплатно за встановленими нормами мило, а там, де можливий вплив на шкіру шкідливо діючих речовин, — змиваючі, знешкоджуючі засоби. Перелік робіт і професій, що дають працівникам право на отримання мила, встанов​люється власником або уповноваженим ним органом за узго​дженням з профспілковим органом.

На роботах зі шкідливими умовами праці працівникам видаються безоплатно за встановленими нормами молоко або інші рівноцінні харчові продукти. Діючою постановою Державного комітету СРСР з праці та соціальних питань і Президії ВЦРПС від 16 грудня 1987 р. №731/П-13 "Про порядок безкоштовної видачі молока або інших рівноцін​них харчових продуктів робітникам і службовцям, зайнятим на роботах з шкідливими умовами праці" (Бюллетень Гос​комтруда СССР. — 1988. — №4) передбачено, що підприєм​ства самостійно вирішують питання, пов'язані з безоплат​ною видачею працівникам молока або інших рівноцінних харчових продуктів, на підставі Переліку хімічних речовин, при роботі з якими з профілактичною метою рекомендується вживання молока або інших рівноцінних харчових продуктів, затвердженого Міністерством охорони здоров'я СРСР 4 лис​топада 1987 p. №4430-87 (Додаток до постанови Держ-компраці СРСР і Президії ВЦРПС від 16 грудня 1987 p. №731/П-13).

Молоко видається по 0,5 літра за зміну незалежно від її тривалості в дні фактичної зайнятості працівника на робо​тах, пов'язаних з виробництвом або застосуванням хімічних речовин. Не допускається оплата молока грішми, заміна його іншими товарами і продуктами, крім рівноцінних — кефі​ром, кислим молоком тощо.

На роботах з особливо шкідливими умовами праці на​дається безплатно за встановленими нормами лікувально-профілактичне харчування. Перелік професій і посад, робота на яких дає право на безплатне лікувально-профілактичне харчування, а також раціони і правила видачі цього харчу-
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вання визначено діючою постановою Державного комітету Ради Міністрів СРСР з праці і соціальних питань і Прези​дії ВЦРПС від 7 січня 1977 р. №4/П-1 (Бюллетень Госком​труда СССР. - 1979. - №7-9).
Лікувально-профілактичне харчування видається у ви​гляді гарячих сніданків перед початком роботи. В окремих випадках допускається за погодженням з медико-санітарною частиною підприємства, а коли її немає — з місцевою сані-тарно-епідеміологічною станцією видача цих сніданків під час обідньої перерви. Працівникам, які одержують безплатне ліку​вально-профілактичне харчування у зв'язку з особливо шкід​ливими умовами праці, молоко не видається.

Працівники гарячих цехів і виробничих дільниць забез​печуються безкоштовно газованою солоною водою. Цехи і виробничі дільниці, на які поширюється це правило, визнача​ються органами санітарного нагляду за погодженням з влас​ником або уповноваженим ним органом.

На навантажувально-розвантажувальних роботах встанов​лено граничні норми підіймання, перенесення і пересування вантажів (Правила про умови праці вантажників при на​вантажувально-розвантажувальних роботах: Утв. НКТ СРСР 20 вересня 1931 p. // Известия НКТ СССР. - 1931. -№30). Забороняється перенесення одним вантажником ван​тажів, більших за 80 кг. Якщо вага вантажу (кожного місця окремо) перевищує 50 кг, то підйом і зняття вантажу зі спи​ни вантажника повинні проводитися за допомогою інших працівників, а перенесення такого вантажу допускається на відстань, не більшу за 60 м.

Працівникам, які працюють у холодну пору року на відкритому повітрі або в закритих неопалювальних приміщен​нях, вантажникам і деяким іншим категоріям працівників у випадках, передбачених законодавством, надаються спеціальні перерви для обігрівання і відпочинку, які включаються в робочий час. Власник або уповноважений ним орган зобов'я​заний обладнувати приміщення для обігрівання і відпочин​ку працівників. Питання про кількість і тривалість перерв і про обладнання місць обігрівання вирішується власником або уповноваженим ним органом і виборним профспілковим органом підприємства. Тривалість і розподіл перерв для відпо​чинку на навантажувально-розвантажувальних роботах вста​новлюються правилами внутрішнього трудового розпорядку.

Для працівників, зайнятих на роботах зі шкідливими умо-
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вами праці, встановлюється скорочена тривалість робочого часу — не більш 36 годин у тиждень (ст. 51 КЗпП). Перелік виробництв, цехів, професій і посад з шкідливими умовами праці, робота на яких дає право на скорочену тривалість ро​бочого часу, затверджується в порядку, встановленому зако​нодавством. Нині продовжує частково діяти Список вироб​ництв, цехів, професій і посад зі шкідливими умовами праці, робота в яких дає право на додаткову відпустку та скорочену тривалість робочого дня, затверджений постановою Держком-праці СРСР і ВЦРПС від 21 листопада 1975 р. №298/П-22.
За роботу зі шкідливими і важкими умовами праці пра​цівникам надається щорічна додаткова відпустка тривалістю до 35 календарних днів, за Списком виробництв, робіт, цехів, професій і посад, зайнятість працівників в яких дає право на щорічну додаткову відпустку за роботу із шкідливими і важкими умовами праці, затвердженим постановою Кабіне​ту Міністрів України від 17 листопада 1997 p. №1290.
Додаткові компенсації і пільги з урахуванням специфі​ки умов праці на конкретному підприємстві можуть визна​чатися колективним договором або угодою.

§ 14.5. Охорона здоров'я жінок, неповнолітніх і осіб зі зниженою працездатністю
Згідно зі ст. 24 Конституції України жінки мають рівні з чоловіками права і свободи. Рівноправність жінок у сфері трудових відносин забезпечується наданням їм рівних з чо​ловіками можливостей у професійній підготовці, у праці та винагороді за неї; спеціальними заходами щодо охорони праці та здоров'я жінок; створенням умов, які дають жінкам можливість поєднувати працю з материнством; правовим захистом, матеріальною і моральною підтримкою материнства і дитинства, включаючи надання оплачуваних відпусток та інших пільг вагітним жінкам і матерям. З метою фактичного забезпечення рівноправності, з урахуванням особливостей жіночого організму, трудовим законодавством передбачено спеціальні правила охорони праці жінок, пільги і додаткові гарантії їх трудових прав.

Забороняється застосування праці жінок на важких ро​ботах і на роботах зі шкідливими або небезпечними умова​ми праці. Перелік важких робіт та робіт зі шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких забороняється засто-
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сування праці жінок, затверджений наказом Міністерства охорони здоров'я України від 29 грудня 1993 p. №256 (Зако​нодавство України про охорону праці: збірник норматив​них актів. - К., 1995. - Т. 3. - С. 32).
Забороняється також застосування жіночої праці на підземних роботах, крім деяких підземних робіт (нефізич-них робіт або робіт по санітарному та побутовому обслуго​вуванню).

Забороняється залучення жінок до підіймання і пере​міщення важких речей, маса яких перевищує встановлені для них граничні норми. Граничні норми підіймання і переміщен​ня важких речей жінками затверджено наказом Міністер​ства охорони здоров'я України від 10 грудня 1993 p. №241 (Законодавство України про охорону праці: збірник нор​мативних актів. — К., 1995. — Т. 3. — С. 61). Граничними нормами підіймання і переміщення вантажів вважаються при чергуванні з іншою роботою (до 2 разів на годину) — 10 кг, а якщо робота пов'язана з постійним підійманням і переміщен​ням вантажів протягом робочої зміни — 7 кг. Сумарна вага вантажу, який переміщується протягом кожної години робо​чої зміни, не повинна перевищувати: з робочої поверхні — 350 кг, з підлоги — 175 кг.
Законодавство обмежує застосування праці жінок у нічний час. Така праця допускається тільки в тих галузях народно​го господарства, де це зумовлюється особливою необхідністю і дозволяється як тимчасовий захід. Перелік цих галузей і видів робіт із зазначенням максимальних термінів застосу​вання праці жінок у нічний час затверджується Кабінетом Міністрів України. До роботи у нічний час можуть залуча​тися жінки: медичні працівники, робітниці підприємств хар​чової промисловості. Таке залучення жінок до роботи у нічний час викликано особливою необхідністю, але має постійний, а не тимчасовий характер. Правила про обмеження застосу​вання праці жінок у нічний час, як правило, порушуються на підприємствах приватної форми власності.

Зазначені обмеження не поширюються на жінок, які пра​цюють на підприємствах, де зайняті лише члени однієї сім'ї (ст. 175КЗпП).

Згідно зі ст. 178 КЗпП вагітним жінкам відповідно до медичного висновку знижуються норми виробітку, норми обслуговування або вони переводяться на іншу роботу, яка є легшою і виключає вплив несприятливих виробничих фак-
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торів, із збереженням середнього заробітку за попередньою роботою.

До вирішення питання про надання вагітній жінці відпо​відно до медичного висновку іншої роботи, яка є легшою і виключає вплив несприятливих виробничих факторів, вона підлягає звільненню від роботи зі збереженням середнього заробітку за всі пропущені внаслідок цього робочі дні за рахунок підприємства, установи, організації.

Жінки, які мають дітей віком до 3 років, у разі неможли​вості виконання попередньої роботи переводяться на іншу роботу зі збереженням середнього заробітку за попередньою роботою до досягнення дитиною віку 3 років.

Вагітні жінки і жінки, які мають дітей віком до 3 років, не можуть залучатися до робіт у нічний час, до надурочних робіт і робіт у вихідні дні, а також не допускається направлення їх у відрядження. Жінки, які мають дітей віком від 3 до 14 років або дітей-інвалідів, не можуть залучатись до надуроч​них робіт або направлятись у відрядження без їх згоди (статті 176, 177КЗпП).

Забороняється відмовляти жінкам у прийнятті на робо​ту і знижувати їм заробітну плату з мотивів, пов'язаних з вагітністю або наявністю дітей віком до 3 років, а одиноким матерям за наявністю дитини віком до 14 років або дитини-інваліда. При відмові у прийнятті на роботу зазначеним ка​тегоріям жінок власник або уповноважений ним орган зобо​в'язаний повідомляти їм причини відмови у письмовій формі. Відмова у прийнятті на роботу може бути оскаржена у су​довому порядку.

Звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до 3 років (за наявністю медичного висновку — до 6 років), одиноких матерів при наявності дитини віком до 14 років або дитини-інваліда з ініціативи власника або уповноваже​ного ним органу не допускається, крім випадків повної ліквідації підприємства. Але і в цьому випадку звільнення допускається з обов'язковим працевлаштуванням.

Обов'язкове працевлаштування зазначених категорій жінок здійснюється також у випадках їх звільнення після закінчення строкового трудового договору. На період пра​цевлаштування за ними зберігається середня заробітна пла​та, але не більше 3 місяців від дня закінчення строкового трудового договору (ст. 184 КЗпП).

Жінкам надаються оплачувані відпустки у зв'язку з вагіт-
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ністю і пологами тривалістю 70 календарних днів до пологів і 56 (у разі ненормальних пологів або народження двох чи більше дітей — 70) календарних днів після пологів, які об​числюються сумарно і надаються жінкам повністю незалеж​но від кількості днів, фактично використаних до пологів. Жінкам, які постраждали внаслідок Чорнобильської катаст​рофи, надаються відпустки тривалістю 90 календарних днів до пологів і 90 календарних днів після пологів, які обчислю​ються сумарно до пологів з оплатою в розмірі повного заро​бітку, незалежно від стажу та місця роботи (ст. ЗО Закону України "Про статус і соціальний захист громадян, які по​страждали внаслідок Чорнобильської катастрофи"). Після відпустки у зв'язку з вагітностю і пологами за бажанням жінки їй надається частково оплачувана відпустка для догля​ду за дитиною до досягнення нею віку 3 років з виплатою за ці періоди допомоги за державним соціальним страхуванням.

У разі, коли дитина потребує домашнього догляду, жінці надається відпустка без збереження заробітної плати трива​лістю, визначеною у медичному висновку, але не більше, як до досягнення дитиною 6-річного віку.

За рахунок власних коштів підприємства, установи, органі​зації можуть надавати жінкам частково оплачувану відпустку та відпустку без збереження заробітної плати по догляду за дитиною більшої тривалості. .
У разі надання жінкам відпустки у зв'язку з вагітністю і пологами власник або уповноважений ним орган зобов'яза​ний за заявою жінки приєднати до неї щорічні основну і додаткову відпустки незалежно від тривалості її роботи на даному підприємстві, в установі, організації в поточному ро​бочому році (ст. 180 КЗпП).

Відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку і відпустка без збереження заробітної плати надаються за заявою жінки або осіб, які фактично здійсню​ють догляд за дитиною, повністю або частково в межах уста​новленого періоду й оформляються наказом (розпоряджен​ням) власника або уповноваженого ним органу.

Відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку та відпустка без збереження заробітної плати зараховується як до загального, так і до безперервного ста​жу роботи і до стажу роботи за спеціальністю. Однак до стажу роботи, що дає право на щорічну відпустку, не зарахо​вується.
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Неповнолітні, тобто особи, котрі не досягли віку 18 років, у трудових правовідносинах прирівнюються у правах до повнолітніх. Нарівні з цим для них встановлено додаткові пільги і гарантії трудових прав.

В інтересах охорони здоров'я неповнолітніх забороняєть​ся застосування їх праці на важких роботах і на роботах зі шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах. Перелік важких робіт і робіт зі шкідли​вими і небезпечними умовами праці, на яких забороняється застосування праці неповнолітніх, затверджений наказом Міністерства охорони здоров'я України від 31 березня 1994 p. №46 (Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами / / Бюлетень законодавства і юридичної прак​тики України. - 1997. - №11-12. - С. 850).
Забороняється також залучати осіб, молодших 18 років, до підіймання і переміщення речей, маса яких перевищує вста​новлені для них граничні норми. Ці норми диференційовано залежно від статі та віку неповнолітніх працівників і затвер​джено наказом Міністерства охорони здоров'я України від 22 березня 1996 p. №59 (Бюлетень нормативних актів мініс​терств і відомств України. — 1996. — №6).
Усі особи, молодші 18 років, приймаються на роботу лише після попереднього медичного огляду і в подальшому, до досягнення 21 року, щороку підлягають обов'язковому ме​дичному оглядові (ст. 191 КЗпП).

Норми виробітку для робітників до 18 років встановлю​ються, виходячи з норм виробітку для дорослих робітників, пропорційно скороченому робочому часу для осіб, що не до​сягли 18 років (ст. 193 КЗпП). Заробітна плата працівникам, молодшим 18 років, при скороченій тривалості щоденної ро​боти виплачується в такому ж розмірі, як працівникам відпо​відних категорій при повній тривалості щоденної роботи.

Забороняється залучати працівників, молодших 18 років, до нічних, надурочних робіт і робіт у вихідні дні. Працівни​кам віком до 18 років щорічні відпустки надаються у зруч​ний для них час тривалістю 31 календарний день. Щорічні відпустки працівникам віком до 18 років повної тривалості у перший рік роботи надаються за їх заявою до настання 6-місячного терміну безперервної роботи на даному підпри​ємстві, в установі, організації.

Звільнення працівників, молодших 18 років, з ініціативи власника або уповноваженого ним органу допускається, крім
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додержання загального порядку звільнення, тільки за зго​дою відповідного комітету у справах неповнолітніх (коміте​ти і служби у справах неповнолітніх створено відповідно до Закону України від 25 січня 1995 р. "Про органи і служ​би у справах неповнолітніх і спеціальні установи для не​повнолітніх"). При цьому звільнення з підстав, зазначених у пунктах 1, 2 і 6 ст. 40 КЗпП, провадиться лише у винятко​вих випадках і не допускається без працевлаштування.

Особи зі зниженою працездатністю володіють усією пов​нотою соціально-економічних, політичних, особистих прав і обов'язків. Згідно із Законом України "Про основи соціаль​ної захищеності інвалідів в Україні" від 21 березня 1991 p. дискримінація інвалідів заборонена і переслідується зако​ном (ст.1).
Інвалідами вважаються особи зі стійким розладом функ​цій організму внаслідок захворювання, травм та уроджених дефектів, що обмежують їх життєдіяльність, та які потребу​ють соціальної допомоги і захисту. Як міра втрати здоров'я інвалідність визначається шляхом експертного обстеження медико-соціальними експертними комісіями МОЗ. Поря​док організації та проведення медико-соціальної експертизи втрати працездатності затверджений постановою Кабінету Міністрів України від 4 квітня 1994 p. №221 (ЗП України. - 1994. - №8. - Ст. 190).
З метою реалізації творчих і виробничих здібностей інвалідів та з урахуванням індивідуальних програм реабіліта​ції їм забезпечується право працювати на підприємствах із звичайними умовами праці, в цехах і на дільницях, де застосо​вується праця інвалідів, а також займатися індивідуальною та іншою трудовою діяльністю, яка не заборонена законом.

Відмова в укладенні трудового договору або в просу​ванні по службі, звільнення за ініціативою власника або упов​новаженого ним органу, переведення інваліда на іншу робо​ту без його згоди з мотивів інвалідності не допускається, за винятком випадків, коли за висновком медико-соціальної експертизи стан його (інваліда) перешкоджає виконанню професійних обов'язків, загрожує здоров'ю і безпеці праці інших осіб або продовження трудової діяльності чи зміна її характеру та обсягу загрожує погіршенням здоров'я інвалідів.

Залучення інвалідів до надурочних робіт і робіт у нічний час без їх згоди не допускається.

Постановою Кабінету Міністрів України від 3 травня
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1995 p. №314 затверджено Положення про робоче місце інва​ліда і про порядок працевлаштування інвалідів (ЗП Украї​ни. — 1995. — №7. — Ст. 181), яким передбачено, що робоче місце інваліда — це окреме робоче місце або ділянка вироб​ничої площі на підприємстві незалежно від форм власності та господарювання, де створено необхідні умови для праці інваліда. Робоче місце інваліда може бути звичайним, якщо за умовами праці та з урахуванням фізичних можливостей інваліда воно може бути використано для його працевлаш​тування, і спеціалізованим, тобто обладнаним спеціальним тех​нічним оснащенням, пристосуваннями і пристроями для праці інвалідів залежно від анатомічних дефектів чи нозологіч​них форм захворювання та з урахуванням рекомендації ме​дико-соціальної експертної комісії, професійних навичок і знань інваліда.

Підприємства, які використовують працю інвалідів, зобо​в'язані створювати для них умови праці з урахуванням ре​комендацій медико-соціальної експертної комісії та індиві​дуальних програм реабілітації і забезпечувати інші соціаль​но-економічні гарантії, передбачені законодавством.

Законодавством про працю передбачені й інші гарантії в галузі охорони праці жінок, неповнолітніх і осіб із зниже​ною працездатністю.

§ 14.6. Розслідування та облік
нещасних випадків, професійних захворювань
та аварій, пов'язаних з виробництвом
У разі травмування працівників, професійних захворю​вань або аварій на виробництві власник або уповноважений ним орган повинен провести розслідування. Порядок прове​дення розслідування регулюється Положенням про розслі​дування та облік нещасних випадків, професійних захворю​вань і аварій на підприємствах, в установах і організаціях, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 10 серпня 1993 p. №623 (в редакції постанови Кабінету Міністрів України від 17 червня 1998 p. №923) (Зібрання законодавства України. — 1998. — №10. — Ст. 437).
Дія даного Положення поширюється на підприємства, установи й організації усіх форм власності, що діють на те​риторії України (далі — підприємства), усіх громадян (у тому числі іноземців та осіб без громадянства), які є власни-
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ками цих підприємств або уповноваженими ними особами (далі — власники), а також на громадян, котрі виконують на цих підприємствах роботу за трудовим договором (контрак​том), проходять виробничу практику або залучаються до роботи з інших підприємств. Розслідування нещасних ви​падків (професійних захворювань), що сталися з працівни​ками, які перебували у відрядженні за кордоном, а також з громадянами іноземних держав, які працюють на підприєм​ствах, провадиться згідно з Положенням, якщо інше не пе​редбачено міжнародними договорами України.

Дія цього Положення не поширюється на осіб, які пра​цюють або проходять службу та з якими не укладаються трудові договори на підвідомчих підприємствах і у військо​вих частинах, підрозділах Міноборони, МВС, Держкомкор-дону, Національної гвардії, СБУ. У цих випадках порядок розслідування та обліку нещасних випадків, професійних захворювань і аварій встановлюється зазначеними органа​ми за погодженням з Комітетом по нагляду за охороною праці. Порядок розслідування та обліку нещасних випадків з учнями та студентами під час навчально-виховного проце​су, трудового і професійного навчання в навчальному закла​ді визначається Міносвіти.

Розслідуванню підлягають травми, у тому числі отримані внаслідок тілесних ушкоджень, заподіяних іншою особою, гострі професійні захворювання і гострі професійні отруєн​ня, теплові удари, опіки, обмороження, утеплення, ураження електричним струмом, блискавкою та іонізуючим випроміню​ванням, ушкодження, отримані внаслідок аварій, пожеж, сти​хійного лиха (землетруси, зсуви, повені, урагани та інші над​звичайні події), контакту з тваринами, комахами та іншими представниками фауни і флори (далі — нещасні випадки), що призвели до втрати працівником працездатності на один робочий день чи більше або до необхідності перевести по​терпілого на іншу, легшу роботу терміном не менш як на один робочий день, а також випадки смерті на підприємстві.

За результатами розслідування складається акт за фор​мою Н-1 і беруться на облік нещасні випадки, що сталися з працівниками під час виконання трудових (посадових) обо​в'язків, у тому числі у відрядженнях, а також ті, що сталися під час:

— перебування на робочому місці, на території підприєм​ства або в іншому місці роботи протягом робочого часу
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(термін "робочий час" — це час, починаючи з моменту приходу працівника на підприємство до його виходу, який повинен фіксуватися, і цей порядок встановлюється правилами внутрішнього трудового розпорядку), або за дорученням власника в неробочий час, під час відпустки, у вихідні тасвяткові дні

—приведення в порядок знарядь виробництва, засобів захисту одягу перед початком роботи і після її закінчення, , під час виконання заходів особистої гігієни;

— проїзду на роботу чи з роботи на транспорті підприємства або на -транспорті сторонньої організації, яка надала його згідно з говором (заявкою), за наявності розпорядження власника.

—використання власного транспорту в інтересах підприємства з дозволу або за дорученням власника;

—провадження дій в інтересах підприємства, на якому працює потерпілий (дії в інтересах підприємства — дії працівника які не входять до кола його виробничих завдань чи обов'язків, наприклад, надання необхідної допомоги іншому працівникові, дії щодо попередження можливих аварій або рятування людей та майна підприємства);

— ліквідації аварій, пожеж та наслідків стихійного лиха на виробничих об'єктах і транспортних засобах, що використовуються підприємством;

—надання підприємством шефської допомоги;

—перебування на транспортному засобі або його сто-янці, на території вахтового селища, у тому числі під час відпочинку, якщо причина нещасного випадку пов”язана з виконанням потерпілим трудових (посадових) обов”язків або дією на нього виробничого фактора чи середовища;

—прямування працівника до (між) об'єкта (ми) обслуговування за затвердженими маршрутами або до будь-якого об”єкта за дорученням власника.

Про кожний нещасний випадок свідок, працівник, який його виявив, або сам потерпілий повинні терміново повідомити безпоседнього керівника робіт чи іншу посадову особу і вжити заходів для надання необхідної допомоги. Цей керівник (посабова ; особа) в свою чергу зобов'язаний терміново організувати медичну допомогу потерпілому і в разі необхідності доставити його до лікувально-профілактичного закладу, а також повідомити про тс, що сталося, власника,
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а також відповідну профспілкову організацію підприємства; зберегти до прибуття комісії з розслідування обстановку на робочому місці та устаткування у такому стані, в якому вони були на момент події (якщо це не загрожує життю і здоров'ю інших працівників і не призведе до більш тяжких наслідків), а також вжити заходів з метою недопущення подібних ви​падків у ситуації, що склалася.

Власник підприємства, одержавши повідомлення про не​щасний випадок, організовує його розслідування комісією, до складу якої включаються: керівник (спеціаліст) служби охоро​ни праці підприємства (голова комісії), керівник структурного підрозділу або головний спеціаліст, представник профспілкової організації, членом якої є потерпілий, або уповноважений тру​дового колективу з питань охорони праці, якщо потерпілий не є членом профспілки, а у разі гострих професійних захво​рювань (отруєнь) — також спеціаліст санепідемстанції.

Комісія з розслідування нещасного випадку зобов'язана протягом 3 діб: обстежити місце нещасного випадку, опитати свідків і осіб, які причетні до нього, та одержати пояснення потерпілого, якщо це можливо; розглянути й оцінити відпо​відність умов праці вимогам нормативних актів про охорону праці; установити обставини і причини, що призвели до нещасного випадку, визначити осіб, які допустили порушення нормативних актів, а також розробити заходи щодо запобі​гання подібним випадкам; скласти акт за формою Н-1 у п'яти примірниках і передати його на затвердження власникові; у випадках гострих професійних захворювань (отруєнь), крім акта за формою Н-1, складається також карта обліку профе​сійного захворювання (отруєння) за встановленою формою.

До акта за формою Н-1 додаються пояснення свідків, по​терпілого, а у разі необхідності — також витяги з експлуа​таційної документації, схеми, фотографії та інші документи, що характеризують стан робочого місця (устаткування, ма​шини, апаратури тощо), медичний висновок щодо діагнозу ушкодження здоров'я потерпілого в результаті нещасного випадку, а у разі необхідності — також про наявність в його організмі алкоголю, отруйних чи наркотичних речовин.

Власник підприємства повинен розглянути і затвердити акти за формою Н-1 протягом доби після закінчення розслі​дування, а щодо випадків, які сталися за межами підприєм​ства, — після отримання необхідних матеріалів.

Затверджені акти протягом 3 діб надсилаються: потерпі-
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лому або особі, яка представляє його інтереси; керівникові цеху або іншого структурного підрозділу, де стався нещасний випадок, для здійснення заходів щодо запобігання подібним випадкам; державному інспекторові охорони праці; проф​спілковій організації, членом якої є потерпілий; керівникові (спеціалістові) служби охорони праці підприємства, якому акт надсилається разом з іншими матеріалами розслідування.

На вимогу потерпілого власник зобов'язаний ознайоми​ти потерпілого або особу, яка представляє його інтереси, з матеріалами розслідування нещасного випадку.

Нещасний випадок, про який потерпілий своєчасно не повідомив безпосереднього керівника чи власника підприєм​ства або якщо втрата працездатності від нього настала не зразу, незалежно від терміну, коли він стався, розслідується згідно з вказаним Положенням протягом місяця після одер​жання заяви потерпілого чи особи, яка представляє його інтереси. Питання про складання акта за формою Н-1 вирі​шується комісією з розслідування, а у разі незгоди потерпі​лого чи особи, яка представляє його інтереси, за рішенням комісії питання вирішується у порядку, передбаченому зако​нодавством про розгляд трудових спорів.

Контроль за своєчасним і правильним розслідуванням, документальним оформленням та обліком нещасних випадків, виконанням заходів щодо усунення їх причин здійснюється органами державного управління та органами державного нагляду за охороною праці відповідно до їхньої компетенції та повноважень.

У разі відмови власника скласти акт за формою Н-1 про нещасний випадок чи незгоди власника, потерпілого або особи, яка представляє його інтереси, із змістом акта або з приписом посадової особи органу державного нагляду за охороною праці питання вирішуються вищестоячим органом державного нагляду за охороною праці або в порядку, перед​баченому законодавством про розгляд трудових спорів.

Власник або уповноважений ним орган зобов'язаний від​шкодувати працівникові шкоду, заподіяну ушкодженням здо​ров'я, в порядку, передбаченому Правилами відшкодування власником підприємства, установи, організації або уповноваже​ним ним органом шкоди, заподіяної працівникові ушкодженням здоров'я, пов'язаним з виконанням ним трудових обов'язків, затвердженими постановою Кабінету Міністрів України від 24 червня 1993 p. №472 (Праця і зарплата. - 1994. - №17).
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§ 14.7. Загальнообов'язкове державне соціальне страхування від нещасних випадків та професійних захворювань
Загальнообов'язковим є державне соціальне страхуван​ня від нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності.

Під час здійснення працівником своїх трудових функцій існує ризик професійного травматизму та захворювання.

Відповідно до Закону України "Про охорону праці" усі працівники підлягають обов'язковому соціальному страху​ванню власником підприємства, організації та установи неза​лежно від форм власності та видів їх діяльності від нещас​них випадків і професійних захворювань. У разі ушкоджен​ня їх здоров'я власник зобов'язаний відшкодувати праців​никові шкоду, заподіяну йому каліцтвом або іншим ушко​дженням здоров'я, пов'язаним з виконанням трудових обо​в'язків.

Сучасна економічна криза, скорочення обсягів виробниц​тва, погіршення умов праці неодмінно призводить до збільшен​ня порушень нормативів з охорони праці та зростання кількості нещасних випадків на виробництві й професійної захворюваності. У нашій країні досі не створено системи медичної, професійної та соціальної реабілітації постражда-лих від нещасного випадку на виробництві. Нема механізму для відшкодування збитків постраждалим у разі фінансової неспроможності, банкрутства чи ліквідації їхніх підприємств. Розв'язати ці проблеми можливо лише шляхом створення системи соціального страхування від нещасних випадків, передбаченої Основами законодавства України про за​гальнообов'язкове державне соціальне страхування (Урядо​вий кур'єр. — 1998. - 19 лютого) та Законом України від 23 вересня 1999 р. "Про загальнообов'язкове державне со​ціальне страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спричинили втрату праце​здатності" (Урядовий кур'єр. — 1999. — 17 листопада). Цей Закон набирає чинності з 1 січня 2001 року. Відшкодування шкоди, медична, професійна та соціальна реабілітація будуть провадитися Фондом соціального страхування від нещасних випадків — некомерційною самоврядованою організацією, що діє на підставі статуту, має права юридичної особи (ст. 15).
416
Управління Фондів здійснюється на паритетній основі дер-. страхованих осіб і роботодавців. .ання від нещасного випадку є пра​вонаступником державного, галузевих та регіональних фондів охорони праці.

Страхування від нещасного випадку є самостійним ви​дом загальнообов'язкового державного соціального страху​вання, за допомогою якого здійснюється соціальний захист, охорона життя та здоров'я громадян у процесі їхньої трудо​вої діяльності. За даним видом соціального страхування стра​хові внески до Фонду соціального страхування від нещас​них випадків сплачують тільки роботодавці.

Нещасним випадком є обмежена в часі подія або рапто​вий вплив на працівника виробничого фактора чи середови​ща, що сталися у процесі виконання ним трудових обов'язків, внаслідок яких заподіяно шкоду здоров'ю або настала смерть. До професійного захворювання належить захворювання, що виникло внаслідок професійної діяльності застрахованого та зумовлюється виключно або переважно впливом шкідливих речовин і певних видів робіт та інших факторів, пов'язаних з роботою (ст. 14 Закону). Таким чином, об'єктом страхування від нещасного випадку на виробництві є життя застрахова​ної особи (працівника), його здоров'я та працездатність.

Законом визначено дві форми страхування: обов'язкова та добровільна. В обов'язковому порядку страхуванню підля​гають 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, професійного навчання, виробничої практики (стажування), виконання робіт на підприємстві та особи, які утримуються у виправних, лікувально-трудових, виховно-тру​дових закладах та залучаються до трудової діяльності.

Добровільно, за письмовою заявою, від нещасного випад​ку можуть страхуватися священнослужителі, церковнослу​жителі та особи, які працюють у релігійних організаціях на виборних посадах; особи, що забезпечують себе роботою са​мостійно, суб'єкти підприємницької діяльності.

У разі настання страхового випадку Фонд соціального страхування від нещасних випадків зобов'язаний (ст. 21 За​кону):

1) своєчасно та в повному обсязі відшкодувати шкоду, заподіяну працівникові внаслідок ушкодження його здоро-
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в'я або у разі його смерті, виплачувати йому або особам, які перебували на його утриманні:

— допомогу в зв'язку з тимчасовою непрацездатністю до встановлення працездатності або встановлення інвалідності;

— щомісячну грошову суму в разі часткової чи повної втрати працездатності, що компенсує відповідну частину втраченого заробітку потерпілого;

— пенсію по інвалідності внаслідок нещасного випадку на виробництві або професійного захворювання;

— пенсію у зв'язку з втратою годувальника, який помер внаслідок нещасного випадку на виробництві або професій​ного захворювання;

— грошову суму за моральну шкоду за наявності факту заподіяння цієї шкоди потерпілому;

— допомогу дитині, що народилася інвалідом, внаслідок травмування на виробництві або професійного захворюван​ня жінки під час вагітності;

2) організувати поховання, відшкодувати вартість риту​альних послуг;

3) сприяти створенню умов для своєчасного надання ква​ліфікованої першої невідкладної допомоги потерпілому, його госпіталізації, ранньої діагностики професійного захворю​вання;

4) організувати лікування у власних спеціалізованих або інших лікувально-профілактичних закладах з метою якнай​швидшого відновлення здоров'я застрахованого;

5) забезпечити повний обсяг постійно доступної медич​ної допомоги;

6) забезпечити згідно з медичним висновком домашній догляд за потерпілим;

7) відповідно до висновку ЛКК або МСЕК проводити навчання та перекваліфікацію потерпілого;

8) організувати робочі місця для інвалідів;

9) сплачувати за потерпілими внески на медичне та пен​сійне страхування.

Крім вищеперелічених соціальних послуг та виплат, Фонд соціального страхування від нещасних випадків на вироб​ництві здійснюватиме заходи, спрямовані на усунення шкід​ливих і небезпечних виробничих факторів. Виконання цих функцій покладається на страхових експертів з охорони праці (ст.23 Закону).
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Серед основних принципів страхування від нещасного ви​падку необхідно виділити економічну зацікавленість суб'єк​тів страхування в поліпшенні умов і безпеки праці, диферен​ціювання страхового тарифу з урахуванням умов і стану без​пеки праці, виробничого травматизму та професійної захво​рюваності на кожному підприємстві.

Контрольні запитання
1. Розкрийте поняття і зміст охорони здоров'я праців​ників на виробництві.
2. Назвіть основні нормативно-правові акти про охорону здоров'я на виробництві.
3. Які права працівника на охорону здоров'я на вироб​ництві та гарантії здійснення цих прав?
4. Дайте характеристику організації охорони здоров'я на виробництві.
5. Які організаційно-правові форми забезпечення охорони здоров'я на виробництві закріплено законодавством?
Теми рефератів
1. Охорона здоров'я працівників, зайнятих на важливих, небезпечних і шкідливих роботах.
2. Охорона здоров'я та працездатності жінок на вироб​ництві.
3. Охорона здоров'я та працездатності молоді на вироб​ництві.
4. Розслідування та облік нещасних випадків, професій​них захворювань і аварій, пов'язаних з виробництвом.
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Глава 15
ПРОФЕСІЙНЕ НАВЧАННЯ І ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ ПРАЦІВНИКІВ

§ 15.1. Продуктивність праці та кваліфікація працівника: правовий аспект
Загальна декларація прав людини гарантує кожному право на працю і на освіту. Держава виступає гарантом цього права, що закріплено в Конституції України від 28 червня 1996 p. Згідно із ст. 43 професійно-технічне навчання, підго​товка та перепідготовка кадрів є складовими елементами державної гарантії права на працю. Право людини на освіту закріплено в ст. 53 Конституції України.

Повна загальна середня освіта є обов'язковою. Держава забезпечує: доступність і безплатність дошкільної, повної загальної середньої, професійної, вищої освіти в державних і комунальних закладах освіти; розвиток дошкільної, повної загальної середньої освіти, позашкільної, професійно-техніч​ної, вищої і післядипломної освіти, різних форм .навчання;надання державних стипендій і пільг учням і студентам.

Освіта — основа інтелектуального, культурного, духов​ного, соціального та економічного розвитку суспільства і дер​жави. Метою освіти є всебічний розвиток людини як особи​стості та найвищої цінності суспільства, розвиток її талантів, розумових і фізичних здібностей, виховання високих мораль​них якостей; підвищення освітнього рівня народу, забезпе​чення народного господарства кваліфікованими фахівцями.
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Наявність різних форм навчання, зокрема заочної і вечір​ньої, дозволяє значній кількості громадян поєднувати свою трудову діяльність з навчанням у різних закладах освіти. Працівники, котрі поєднують працю з навчанням, беруть участь у двох паралельних правовідносинах: у трудових правовідно​синах з власником підприємства та в адміністративно-право​вих — із закладом освіти. Трудові відносини цієї категорії працівників мають усі ті ознаки, що притаманні будь-яким трудовим правовідносинам. Але разом із загальними озна​ками, ці правовідносини мають певні особливості, що прояв​ляються в спеціальних правах й обов'язках суб'єктів трудо​вих правовідносин, пов'язаних з поєднанням навчання з пра​цею. Так, для осіб, котрі поєднують працю з навчанням, перед​бачена система особливих пільг, гарантій, обсяг і види яких залежать від типу закладу освіти, від форми навчання, а також від того, в якому класі та на якому курсі навчається працівник. Крім закладів освіти, навчання громадян здій​снюється і на підприємствах. Ця галузь освіти регулюється трудовим правом. Закони та інші нормативно-правові акти про працю вирішують завдання сприяння працюючим гро​мадянам в отриманні освіти шляхом створення на підприєм​ствах, в установах і організаціях відповідних умов для на​вчання без відриву від роботи.

У нормативно-правових актах містяться норми, які, з од​ного боку, встановлюють різного роду пільги для праців​ників, котрі поєднують працю з навчанням, з другого — регла​ментують права та обов'язки роботодавця і працівника з приводу організації професійного навчання та його юридич​них наслідків. Такі правові норми утворюють самостійний інститут трудового права, норми якого регулюють відноси​ни з приводу поєднання роботи і навчання та підвищення кваліфікації працівниками безпосередньо на виробництві, а також у закладах освіти різних форм власності. Основним у цих відносинах є те, що головним суб'єктом їх є найманий працівник (а не будь-який громадянин), який має свого роду "подвійний статус": або поєднує роботу з навчанням, з підви​щенням кваліфікації, або уклав учнівський договір з робото​давцем про попереднє навчання з подальшим працевлашту​ванням згідно з отриманою професією, спеціальністю та квалі​фікацією.

Пільги працівникам, котрі поєднують роботу з навчан​ням, виражаються в наданні їм більше вільного від роботи
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часу для успішного навчання та підвищення кваліфікації і передбачені главою XIV КЗпП України (статті 201—220) "Пільги для працівників, що поєднують роботу з навчан​ням". Такі пільги поділяються на групи за видами право​відносин: а) щодо надання відпусток; б) щодо робочого часу та відпочинку протягом робочого дня, тижня; в) щодо опла​ти вартості проїзду для складання екзаменаційної сесії; г) щодо режиму роботи і побутового обслуговування.

Право на пільги при поєднанні праці з навчанням вини​кає у працівника, якщо є адміністративний акт про його за​рахування до закладу освіти. Надалі це право виникає за умови успішного навчання. Вважається, що успішно навча​ються працівники, які склали всі заліки та іспити, передба​чені навчальним планом, а також виконали лабораторні, пись​мові та інші роботи за дисциплінами навчального плану даного семестру або склали кваліфікаційний іспит з вироб​ничого навчання. Праву на пільги кореспондується обов'я​зок працівника успішно навчатися, цілеспрямовано викорис​товувати вільний час, а власник підприємства чи уповнова​жений ним орган зобов'язаний надати пільги, передбачені законодавством.
У відповідності до ст. 202 КЗпП законодавець зобов'язує власника або уповноважений ним орган створювати необхідні умови для поєднання роботи з навчанням для осіб, котрі проходять виробниче навчання або навчаються в закладах освіти без відриву від виробництва. Це положення може служити базою для конкретних правил нормативного харак​теру й зобов'язань виконання умов, які передбачаються у колективному договорі. З переходом України до ринкової економіки і появою підприємств різних форм власності та видів господарської діяльності ця норма відіграє велике зна​чення і виступає гарантом пільг для даної категорії праців​ників. На жаль, не можна не помітити і того факту, що багато приватних підприємств намагається зменшити обсяг пільг такого роду, а іноді — взагалі їх не надавати. Будемо споді​ватися, що це тимчасове явище, яке властиве економічній кризі, оскільки власник підприємства повинен бути зацікавлений у високій кваліфікації своїх працівників. Більше того, одним із засобів забезпечення зростання кваліфікації працівників є організація відповідного навчання на виробництві.

В умовах зростання кількості незайнятого населення, од​ним із заходів подолання безробіття є організація професій-
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ного навчання. До основних закладів, що здійснюють про​фесійне навчання, відносять навчальні підрозділи підпри​ємств. Тому питання організації професійного навчання на підприємствах набуло значення, ще й з точки зору забезпе​чення зайнятості населення.

§ 15.2. Правові питання організації виробничого навчання
Для професійної підготовки і підвищення кваліфікації працівників, особливо молоді, власник або уповноважений ним орган організовує індивідуальне, бригадне, курсове або інше виробниче навчання за рахунок підприємства, установи та організації (ст. 201 КЗпП).

Професійна підготовка (навчання) — оволодіння пев​ними навиками і знаннями за певною професією або спе​ціальністю. Професія (латинською professio, від profiteer — оголошую своєю справою) — рід трудової діяльності, що ви​магає певної підготовки і що є, звичайно, джерелом існуван​ня. Різновидом професії є спеціальність. В Україні основний шлях отримання професійної освіти — навчання в профе​сійно-технічних та вищих закладах освіти. Однак практи​кується підготовка і курсове навчання робітників безпосе​редньо на виробництві, і, згідно з нормами чинного законо​давства, здійснюються вони за рахунок підприємства, уста​нови і організації. Підготовка нових робітників — це про​фесійне навчання людей, які не мали професії або спеціаль​ності. їх прийнято називати учнями. Як правило, на вироб​ництві готують кадри за спеціальностями, що не вимагають тривалих термінів навчання.

Основними формами навчання є: індивідуальне, бригад​не і курсове навчання. При індивідуальній формі учня при​кріплюють до кваліфікованого працівника або включають до складу робочої бригади, де його навчає бригадир або інший висококваліфікований робітник з числа членів бригади. При бригадній формі навчання учні об'єднуються в бригади, які очолюють бригадири (інструктори виробничого навчання). Є також спеціальності, які вимагають більш поглибленого вивчення теоретичних знань. З цією метою використовуються курси, тобто проводиться курсове навчання особливо склад​них професій. Терміни виробничого навчання різні, встанов​люються залежно від професії, кваліфікації та загальноосвіт-
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ньої підготовки. Після закінчення професійного навчання на виробництві робітнику присвоюється кваліфікація (розряд, категорія) за професією згідно з тарифно-кваліфікаційним довідником і надається робота відповідно до набутої квалі​фікації.

Продуктивність праці — це показник трудової діяль​ності працівників. Підвищення продуктивності праці — голов​ний резерв зменшення вартості продукції й витрат на її вироб​ництво. Правильно й ефективно використовувати машини можуть лише люди, які мають належну технічну підготовку. Науково-технічний прогрес, тобто поступальний розвиток науки і техніки, пред'являє зростаючі вимоги до рівня осві​ти, кваліфікації та відповідальності працівників. Кваліфі​каційні вимоги до робітників на виробництві постійно зрос​тають. Тому отримані працівником професійні знання і на​вики періодично вимагають поповнення або оновлення, тоб​то підвищення кваліфікації або перепідготовки працівника.

Перепідготовка — це навчання працівників, які вже ма​ють професію, з метою здобуття нової. Форми перепідготов​ки працівників такі ж, як і при професійній підготовці.

Кваліфікація (від латинського Qualis який за якістю) — це рівень підготовленості, міра готовності до будь-якого виду праці. Кваліфікована праця є складною працею, що вимагає спеціальної підготовки, наявності у працівника навиків, умінь та знань для виконання певних видів робіт. Значення і роль кваліфікованої праці велике. Вона створює за одиницю часу більшу вартість, ніж некваліфікована праця.

Під підвищенням кваліфікації розуміється професійне навчання, спрямоване на послідовне вдосконалення професій​них знань, навиків і умінь з уже набутої професії. Періо​дичність навчання з метою підвищення кваліфікації встанов​люється міністерствами, а її тривалість — відповідними на​вчальними програмами. Підвищення кваліфікації може здійснюватися і з відривом від виробництва, при цьому вста​новлені такі мінімальні державні гарантії:

— збереження середньої мінімальної заробітної плати за основним місцем роботи за час навчання;

— оплата вартості проїзду працівника до місця навчання і назад;

— виплата добових за кожний день перебування в дорозі у розмірі, встановленому законодавством для службових відряджень.
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Ці та інші гарантії і компенсації передбачені постановою Кабінету Міністрів України від 28 червня 1997 p. №695 "Про гарантії і компенсації для працівників, які направля​ються для підвищення кваліфікації, підготовки, навчання інших професій з відривом від виробництва" (Кодекс за​конів про працю з постатейними матеріалами / / Бюлетень законодавства та юридичної практики України. — К.: Юрін-ком, 1997. — №11—12), а також Положенням про умови матеріального забезпечення осіб, направлених за кордон на навчання, стажування, для підвищення кваліфікації, затвердже​ного постановою Кабінету Міністрів України від 4 березня 1996 p. №287 із змінами, внесеними постановою Кабінету Міністрів від 13 липня 1998 p. №1079 (ЗП України. - 1996.- №8. - Ст. 249; Праця і зарплата. - 1998. - №14).
З метою вдосконалення підготовки, перепідготовки і підви​щення кваліфікації державних службовців Кабінет Міністрів України затвердив зміни і доповнення до постанов щодо підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації дер​жавних службовців (Про вдосконалення підготовки, пере​підготовки і підвищення кваліфікації державних службовців:

Постанова Кабінету Міністрів України від 16 квітня 1998 p.. №499 // Праця і зарплата. - 1998. - №9. - С. 6.). Підви​щення кваліфікації за акредитованими в установленому по​рядку професійними програмами здійснюються для держав​них службовців V—VII категорій:

1) центральних органів виконавчої влади — у вищих навчальних закладах відповідно до Переліку вищих навчаль​них закладів з підготовки та перепідготовки фахівців органів виконавчої влади та ринкової економіки, затвердженого по​становою Кабінету Міністрів України від 28 липня 1995 p. №560 з доповненнями, внесеними постановою Кабінету Міністра України від 18 лютого 1998 p. №196, а також у підпорядкованих зазначеним органам навчальних закладах підвищення кваліфікації;

2) місцевих органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування — у регіональних центрах підвищення квалі​фікації державних службовців, створених згідно з Указом Президента України від ЗО травня 1995 p. №398 "Про систему підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації дер​жавних службовців" та постановою Кабінету Міністрів Украї​ни від 19 лютого 1996 p. №224 (ЗП України. - 1996. - №7.
— Ст. 223), або, в окремих випадках, у навчальних закладах;
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3) слухачі, які навчаються за заочною формою, користу​ються пільгами, передбаченими для студентів вищих закла​дів освіти, які навчаються без відриву від виробництва. На період підготовки магістерської роботи їм надається додат​кова відпустка за місцем роботи терміном на два місяці.

Типовими вимогами кваліфікаційних характеристик про​фесій кваліфікованих робітників, зайнятих на роботах висо​кого кваліфікаційного рівня V і VI розрядів VI-розрядної сітки, розробленими спільно з Міносвіти відповідно до За​кону "Про освіту" та Класифікатора професій ДК 003-95, передбачено вищу або професійно-технічну освіту відповід​ного освітньо-кваліфікаційного рівня (молодший спеціаліст, кваліфікований робітник), підвищення кваліфікації і стаж роботи за попереднім розрядом не менше одного року.

Визначивши важливість професійної підготовки та пе​репідготовки працівників, особливо без відриву від вироб​ництва, законодавець закріпив обов'язок власника (підприєм​ства) організовувати професійне навчання. Але цей обов'я​зок треба розглядати як елемент правового статусу власни​ка (підприємства), один із напрямків соціальної діяльності підприємства (Закон України "Про підприємства в Україні" від 27 березня 1991 p. (із змін. та доп.)). Крім того, законо​давством передбачено ряд вимог до організації та проведен​ня виробничого навчання, а також до порядку надання пільг для даної категорії працівників.

Щоб навчання не приводило до збільшення робочого часу, теоретичні знання і виробниче навчання нових праців​ників безпосередньо на виробництві провадиться в межах робочого часу, встановленого законодавством про працю для працівників відповідного віку, професії та виробництва (ст. 204 КЗпП). У зв'язку з тим, що учнівський договір є різновидом трудового договору, умова про час виробничого навчання виступає обов'язковою умовою та має свою тривалість, режим. Під час виробничого навчання на учнів поширюються нор​ми трудового законодавства, в тому числі й норми про ро​бочий час. Визначаючи тривалість робочого часу, законода​вець бере до уваги умови праці, характер роботи, стан здо​ров'я, статеві та вікові особливості, інші обставини. Виходя​чи з наведеного, разом із нормальною тривалістю робочого часу для деяких категорій працівників встановлюють скоро​чену тривалість та неповний робочий час. Ці правила поши​рюються на осіб, котрі проходять виробниче навчання. Вста-
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новлені трудовим правом гарантії, що забезпечують обме​ження тривалості робочого часу (скорочення часу роботи в нічну зміну, напередодні святкових днів) також мають по​ширюватися на цих осіб.

У період виробничого навчання, перекваліфікації або на​вчання іншій спеціальності працівники не можуть бути ви​користані на будь-яких роботах, не пов'язаних зі спеціальніс​тю, якої вони навчаються (ст. 205 КЗпП). Професійна підго​товка здійснюється в тісному зв'язку з виготовленням про​дукції, наданням послуг, що підлягають оплаті згідно із зако​нодавством. Основною трудовою функцією даної категорії пра​цівників є вивчення спеціальності, хоча вони одночасно ви​конують і певні виробничі завдання за спеціальністю, що ви​вчається. "Праця, що не пов'язана зі спеціальністю" — це будь-яка робота, не передбачена кваліфікаційними характе​ристиками для відповідної спеціальності, і виробничі зав​дання не повинні виходити за рамки навчальної програми. Дії власника або уповноваженого ним органу, що суперечать вимогам цієї норми, можуть бути оскаржені.

Робітникові, який успішно закінчив виробниче навчання, присвоюється кваліфікація згідно з тарифно-кваліфікацій​ним довідником і надається робота відповідно до набутої ним кваліфікації і присвоєного розряду (ст. 206 КЗпП). Ви​робниче навчання завершується складанням кваліфікацій​них іспитів кваліфікаційній комісії. Кваліфікаційна атеста​ція визначає готовність осіб самостійно виконувати комп​лекс робіт чи певну роботу з обраної професії, спеціальності та спеціалізації відповідного розряду (класу, категорії). Об​сяг і рівень знань, умінь та практичних навичок осіб, які про​йшли навчання з професії, спеціальності й спеціалізації, ма​ють відповідати вимогам кваліфікаційної характеристики професії працівника (Бондаренко О. Порядок кваліфікацій​ної атестації та присвоєння кваліфікації особам, які здобува​ють професійно-технічну освіту// Праця і зарплата. — 1999. — №7. — С. 15). Кваліфікаційні екзамени, незалежно від форми професійного навчання на виробництві, полягають у виконанні екзаменованими кваліфікаційних (пробних) робіт і в перевірці їхніх знань у межах вимог кваліфікаційних характеристик та навчальних програм. Для таких робіт підби​раються характерні для даної професії і підприємства робо​ти та вироби, що відповідають рівню кваліфікації. Підляга​ють обліку час виконання роботи, її якість. Результати іспитів
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оформляються в передбаченому порядку, що є підставою для видання наказу про присвоєння робітникові кваліфікацій​ного розряду. Запис про присвоєння розряду заноситься до трудової книжки (Інструкція про порядок ведення трудових книжок на підприємствах, в установах і організаціях, затвер​джена наказом Міністерства праці, Міністерства юстиції та Міністерства соціального захисту від 29 липня 1993 p. №58).
За час проходження виробничого навчання, перекваліфі​кації або навчання іншим спеціальностям працівникам випла​чується заробітна плата в порядку і в розмірах, передбаче​них законодавством (ст. 207 КЗпП). Так, постановою Кабінету Міністрів України від 28 червня 1997 p. №700 затверджено Положення про оплату праці під час виробничого навчання, перекваліфікації або навчання іншим професіям. Цим Поло​женням визначається порядок оплати праці учнів за час їх навчання і працівників за час їх перекваліфікації або на​вчання іншим професіям, що здійснюється підприємством, організацією та установою безпосередньо на виробництві.

При індивідуальному навчанні професії працівників з відрядною оплатою праці оплата роботи учнів провадиться:

за 1-й місяць навчання — 75% тарифної ставки І розряду відповідної професії, за 2-й місяць — 60%, за 3-й місяць — 40%, за 4-й і всі наступні місяці до закінчення терміну на​вчання, передбаченого програмою, — 20% тарифної ставки І розряду відповідної професії. Крім того, за виготовлену учнями придатну продукцію нараховується заробітна плата за діючими на підприємстві тарифами і розцінками.

Оплата праці учнів при індивідуальному навчанні про​фесії працівників з почасовою оплатою праці провадиться: за 1-й і 2-й місяці — 75% тарифної ставки І розряду відповід​ної професії на підприємстві, за 3-й—4-й місяці — 80%, за всі наступні, що передбачені програмою навчання — 90% тариф​ної ставки І розряду відповідної професії. В тому ж поряд​ку оплачується праця учнів на роботах з відрядною оплатою праці, якщо виробниче навчання здійснюється на обладнанні, на якому працюють працівники, що навчають.

Оплата праці учнів у разі навчання їх у бригаді прова​диться: за 1-й місяць — 75%, за 2-й місяць — 60%, за 3-й місяць — 40%, за 4-й та всі наступні місяці — 20% тарифної ставки І розряду відповідної професії на підприємстві. Крім того, починаючи з 2-го місяця навчання, учням провадиться доплата до 100% ставки І розряду відповідної професії на
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підприємстві з відрядного заробітку бригади. Виробнича бри​гада з відрядною оплатою праці, за згодою колективу бригади, може із загального заробітку бригади збільшувати доплату учням понад 100% тарифної ставки І розряду. Порядок і розміри доплати учням визначаються колективом бригади залежно від їх трудового внеску в результати роботи бри​гади. Якщо учнів включено до складу бригади, яка працює на агрегаті, на якому випуск продукції у зв'язку зі збільшен​ням кількості працівників у бригаді не може бути збільше​но, оплата праці учнів здійснюється в такому ж порядку, як і в разі навчання професій працівників з почасовою оплатою.

Оплата праці за час навчання професіям, яким відповід​но до тарифно-кваліфікаційного довідника робіт і професій працівників І розряд не присвоюється, провадиться виходячи з тарифної ставки найнижчого розряду відповідної професії.

За жінками, які звільняються від виконання важких робіт та робіт зі шкідливими умовами праці, зберігається попе​редня заробітна плата на час навчання або перекваліфікації.

Оплата праці працівників за час їх перекваліфікації або навчання іншим професіям, що зумовлені потребами вироб​ництва, провадиться: за 1-й місяць — 100%, 2-й місяць — 70%, 3-й місяць — 40% їх середнього заробітку на поперед​ньому місці роботи. Крім того, вказаним працівникам з 2-го місяця навчання за виготовлену ними придатну продукцію нараховується заробітна плата за діючими на підприємстві нормами і розцінками. У разі навчання вказаних праців​ників на обладнанні, на якому працюють робітники, що на​вчають, оплата за весь час навчання провадиться, виходячи з середнього заробітку за попереднім місцем роботи.

Оплата праці учнів за час навчання техніки безпеки і ознайомлення з гірничими виробками провадиться почасо-во з розрахунку 50% тарифної ставки, встановленої для робіт​ників, які мають найнижчий розряд з професії, яку освою​ють. Після закінчення навчання техніки безпеки і ознайом​лення з гірничими виробками оплата праці тих, хто навчаєть​ся, провадиться за відрядною формою згідно з діючими на підприємстві нормами та розцінками. Якщо ті, хто навчають​ся, заробляють менше 50% тарифної ставки, за перші 2 місяці їм провадиться доплата до 50% зазначеної тарифної ставки. Починаючи з 3-го місяця навчання, оплата праці тих, хто навчається, провадиться за діючими на підприємстві норма​ми та розцінками без будь-яких доплат. Оплата праці учнів,
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що навчаються професій робітників, зайнятих на підземних роботах, а також праці робітників за час навчання інших професій зазначених робітників має й інші особливості. Зу​мовлено це передусім характером вказаних робіт.

У період виробничого навчання на працівника поширю​ються загальні норми трудового права та спеціальні норми з виробничого навчання.

Статистичні дані з питання професійного навчання й підвищення кваліфікації на виробництві засвідчують, що в цілому за галузями економіки за 1997 p. підвищили кваліфі​кацію понад 826 тис. працівників, що становить 96,2% порівняно з 1996 p. і 5,3% загальної чисельності працівників. Навчено нових професій понад 310 тис. працівників, що становить 82% порівняно з 1996 p. і 2% загальної чисельності працівників за станом на 1 січня 1998р. (Праця і зарплата. — 1998. — №9. — С. 16). Рівень кваліфікації працівників є вагомим чинни​ком економічних реформ, та, на жаль, на сьогоднішній день багато в чому відстає від потреб ринкової економіки. Нині періодичність підвищення кваліфікації в Україні становить 16 років, тоді як у країнах Західної Європи і Японії —3—5 років, а в Росії —7—8 років. Заданими фахівців Луганського НДІ соціально-трудових відносин, 4-річна перерва в роботі в нашій країні призводить до повної втрати працівником ква​ліфікаційних навиків і сприяє істотному подорожчанню вар​тості цієї робочої сили. Тому необхідно переглянути підхо​ди до організації професійної підготовки і підвищення ква​ліфікації працівників. Насамперед, це стосується засобів сти​мулювання працівників до творчого використання своїх здібностей, удосконалення кваліфікації. У розвинутих краї​нах, таких як Японія, Швейцарія, проявляють турботу про освіту й професійну підготовку своєї робочої сили, вклада​ють кошти в цю сферу.

§ 15.3. Пільги для працівників, які навчаються у середніх закладах освіти
Повна загальна середня освіта є обов'язковою. Для здо​буття повної середньої освіти можуть створюватися вечірні (змінні) школи, класи, групи з очною, заочною формами на​вчання при загальноосвітніх школах. Працівники, котрі по​єднують працю з навчанням у середніх закладах освіти ма​ють наступні пільги.
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1.1. Встановлення скороченого робочого часу
Скорочена тривалість робочого часу — це тривалість робочого часу, зменшена законодавством в порівнянні із за-гальновстановленим 40-годинним робочим тижнем з метою охорони праці працівників та створення сприятливих умов для поєднання роботи з навчанням. Для працівників, які успішно навчаються без відриву від виробництва в середніх загальноосвітніх вечірніх (змінних) школах, класах, групах з очною, заочною формами навчання при загальноосвітніх школах, на період навчального року встановлюється скоро​чений робочий тиждень на 1 робочий день або на відповідну кількість робочих годин (при скороченні робочого дня про​тягом тижня).

Ці особи звільняються від роботи протягом навчально​го року не більш ніж на 36 робочих днів при 6-денному робочому тижні або на відповідну їм кількість робочих го​дин. Таким чином, право на скорочену тривалість робочого часу мають працівники, які успішно навчаються, та тільки в період навчального року, тривалість якого визначається са​мим закладом освіти, але не може бути меншою за 36 тижнів. При 5-денному робочому тижні кількість вільних від роботи днів змінюється залежно від тривалості робочої зміни при збереженні кількості вільних від роботи годин. За час звіль​нення від роботи, вказаним особам виплачується 50% серед​ньої заробітної плати за основним місцем роботи, але не нижче мінімального розміру заробітної плати (ст. 209 КЗпП). Мінімальна заробітна плата є державною соціальною гаран-" тією, обов'язковою на всій території України для підприємств, установ та організацій незалежно від форм власності та гос​подарювання. Розмір мінімальної заробітної плати встанов​люється і переглядається відповідно до статей 9 та 10 Зако​ну України від 24 березня 1995 р. "Про оплату праці".

В окремих випадках, коли за умовами виробництва (се​зонний, роз'їздний характер роботи) названі особи не мо​жуть регулярно користуватися вільними днями, власник підприємства або уповноважений ним орган може надавати їм вільні від роботи дні в підсумованому вигляді в міжсе​зонний період або в інший період найменшої зайнятості на виробництві в межах загальної кількості вільних від роботи днів, установлених законодавством. Графіки надання скоро​ченого робочого дня, скороченого робочого тижня або вільних від роботи днів затверджуються власником підприємства,

432
установи, організації або уповноваженим ним органом за по​годженням з профспілковим комітетом, а також з урахуван​ням графіка занять або навчального плану школи, де навча​ються працівники.

1.2. Звільнення від роботи без збереження заробітної
плати
Керівники підприємств, установ, організацій можуть на​давати без шкоди для виробничої діяльності підприємства працівникам, котрі навчаються в середніх загальноосвітніх вечірніх (змінних) школах, класах, групах з очною, заочною формами навчання при загальноосвітніх школах, на їх ба​жання, в період навчального року 1—2 вільних від роботи дні в тиждень без збереження заробітної плати (ст. 210 КЗпП). Це право власника підприємства, а не його обов'язок.

1.3. Додаткова відпустка у зв'язку з навчанням у серед​ніх закладах освіти
Відпустка — це вільний від роботи час протягом вста​новленої законодавством кількості днів. Законом України "Про відпустки", що набрав чинності з 1 січня 1997 p., перед​бачені різні види відпусток, один з яких — додаткова відпуст​ка у зв'язку з навчанням. Ці відпустки надаються для скла​дання іспитів і заліків. Тривалість таких відпусток залежить від виду закладу освіти; від форми навчання; від року, кур​су або класу навчання; від мети, для якої надається відпуст​ка. За час вказаних відпусток за працівниками зберігається їх робоче місце та середній заробіток ст. 217 КЗпП в ред. Закону від 18 вересня 1993 p.
Згідно із Законом України "Про освіту", старша школа — це школа 3-го ступеня, що забезпечує повну середню освіту. Основна школа — це школа 2-го ступеня, що забезпечує ба​зову середню освіту. На період складання випускних іспитів в старшій школі працівникам надається додаткова оплачува​на відпустка тривалістю 23 календарних дні, а в основній — 10 календарних днів. На час складання перевідних іспитів в основній та старшій школі — від 4 до 6 вільних від роботи днів із збереженням заробітної плати за основним місцем роботи без урахування вихідних, що означає — святкові та неробочі дні в рахунок цих 4—6 днів не входять і не врахо​вуються вихідні дні. Тривалість відпустки може бути збільше​на за рахунок святкових і неробочих днів, але оплаті підля​гають тільки передбачені законодавством 4—6 календарних днів (ст. 210 КЗпП).
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Бажаючим надається право та створюються умови для прискорення закінчення середньої загальноосвітньої школи шляхом складання іспитів екстерном. Порядок складання іспитів екстерном для отримання документа про загальну середню освіту регулюється Положенням "Про індивідуаль​не навчання в системі загальної середньої освіти", затвердже​ним наказом Міністерства освіти України від 1 липня 1993 p. (зареєстрований в Міністерстві юстиції 26 липня 1993 p.). Особам, допущеним до іспитів у порядку екстернату за основ​ну і старшу школу, надається додаткова оплачувана відпуст​ка відповідно 21 і 28 календарних днів. На час додаткової відпустки в зв'язку із навчанням за працівником за основ​ним місцем роботи зберігається середня заробітна плата.

1.4. Час надання щорічних відпусток працівникам, які навчаються в середніх закладах освіти
Працівникам, які навчаються в середніх загальноосвітніх вечірніх (змінних) школах, класах, групах з очною, заочною формами навчання при загальноосвітніх школах, щорічні відпуски, за їх бажанням, надаються з таким розрахунком, щоб їх можна було використати до початку навчання в цих установах. Право на таку пільгу мають всі працівники, котрі навчаються в середніх закладах освіти незалежно від того, успішно працівник навчається чи ні.

§ 15.4. Пільги для працівників, які навчаються у професійно-технічних закладах освіти
Професійно-технічна освіта — це система підготовки кваліфікованих робочих кадрів для галузей народного гос​подарства в професійно-технічних закладах освіти, тобто здо​буття громадянами професій відповідно до їх здібностей, інтересів. Основною ланкою системи професійно-технічної освіти є професійно-технічні училища. Уперше вони з'яви​лися в 1959 p. і ведуть підготовку кваліфікованих праців​ників для різних галузей народного господарства на базі повної загальної середньої освіти і базової загальної серед​ньої освіти. До професійно-технічних закладів освіти нале​жать: професійно-художні училища, вищі професійно-технічні училища та інші види закладів. На виконання ст. 26 Закону України "Про професійно-технічну освіту" Мінпраці з Мін​освіти України розроблено і затверджено спільним нака-
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зом від 31 грудня 1998 p. №201/469 Положення про поря​док кваліфікаційної атестації та присвоєння кваліфікації особам, які здобувають професійно-технічну освіту. Чинність Положення поширено на професійно-технічні та інші навчаль​ні заклади, підприємства, установи, організації незалежно від форм власності та підпорядкування і на фізичних осіб, які здобувають у них професійно-технічну освіту. Воно визначає єдиний порядок організації і проведення кваліфікаційної ате​стації та присвоєння кваліфікації особам, що запобігає появі на ринку праці робітників, підготовка яких не відповідає вимогам державних стандартів.

Особам, які завершили повний курс первинної професій​ної підготовки й успішно пройшли кваліфікаційну атеста​цію, за рішенням кваліфікаційної комісії присвоюється ква​ліфікація "кваліфікований робітник" з набутої професії, спе​ціальності, спеціалізації відповідного розряду (класу, кате​горії) і видається диплом встановленого зразка. Кваліфі​каційні розряди (класи, категорії) з набутих професій, що присвоєні особам за результатами кваліфікаційної атестації, є обов'язковими для всіх підприємств, установ, організацій.

Особам, які завершили повний курс навчання в акреди​тованому вищому професійному училищі, іншому професійно-навчальному закладі III атестаційного рівня й успішно пройшли кваліфікаційну атестацію, за рішенням кваліфіка​ційної комісії може присвоюватися кваліфікація "молодший спеціаліст" і видаватися диплом встановленого зразка (Поло​ження про освітньо-кваліфікаційні рівні (ступеневу освіту), затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 20 січня 1998р. №65).
Наявність вечірніх відділень професійно-технічних закла​дів освіти дозволяє працівникам поєднувати роботу з на​вчанням.

1.1. Встановлення скороченого робочого часу Для даної категорії працівників встановлюється скоро​чений робочий тиждень або скорочена тривалість щоденної роботи зі збереженням заробітної плати у встановленому порядку.

1.2. Надання додаткової оплачуваної відпустки Працівникам, котрі успішно навчаються на вечірніх відділеннях професійно-технічних закладів освіти, надаєть​ся додаткова оплачувана відпустка для підготовки та скла-
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дання іспитів загальною тривалістю 35 календарних днів про​тягом року. На час додаткової відпустки у зв'язку з навчан​ням, за працівником зберігається середня заробітна плата за основним місцем роботи. Необхідно підкреслити, що раніше така відпустка була тривалістю до ЗО робочих днів протягом року зі збереженням за працівником 50% середньої заробіт​ної плати за основним місцем роботи, але не нижче встанов​леного мінімального розміру заробітної плати. Законом Украї​ни від 18 вересня 1998 p. кількість пільг збільшено.

1.3. Обмеження надурочних робіт
Надурочна робота — це робота понад установлену три​валість робочого часу. Забороняється залучати до надуроч​них робіт у дні занять працівників, що навчаються без відри​ву від виробництва в професійно-технічних закладах освіти. Стосовно працівників, які навчаються без відриву від вироб​ництва у вищих навчальних закладах, то правило про забо​рону залучати їх до надурочних робіт у дні занять може бути передбачено колективним договором.

1.4. Час надання щорічних відпусток
Працівникам, котрі навчаються без відриву від вироб​ництва в закладах освіти, щорічні відпустки можуть, за їх бажанням, приєднуватися до часу настановчих занять, вико​нання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів, часу підготовки та захисту дипломного проекту та інших робіт, передбачених навчальною програмою. Право вимагати при​єднання щорічної відпустки до сесії мають працівники і в тих випадках, коли вони не мають доказів про те, що успіш​но навчаються.

Крім того, право на щорічну відпустку, яка буде приєдна​на до часу настановчих занять, складання заліків та іспитів тощо, повною тривалістю за перший рік роботи виникає до настання 6-місячного терміну безперервної роботи на дано​му підприємстві, в установі, організації. У цьому випадку право на щорічну відпустку мають тільки ті працівники, котрі успішно навчаються, та тільки за умови її приєднання до часу проведення навчальних заходів.
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§ 15.5. Пільги для працівників, які навчаються у вищих закладах освіти та аспірантурі
Вища освіта — це рівень знань, що набувається у вищих закладах освіти на базі повної загальної середньої освіти і необхідний фахівцям вищої кваліфікації в різних галузях народного господарства, науки і культури. Згідно із Зако​ном України "Про освіту", підготовка фахівців у вищих за​кладах освіти може здійснюватися без відриву від вироб​ництва. Працюючим надана можливість її набуття — через широко розвинену мережу вечірнього та заочного навчання. Той, хто в основному віддає перевагу самостійній роботі, на​вчається заочно. На допомогу заочникам організуються лекції та практичні заняття, проводяться консультації. Контроль за навчанням при заочній формі здійснюється шляхом рецен​зування письмових завдань, передбачених навчальним пла​ном та прийомом іспитів. Екзаменаційні сесії проводяться в терміни, визначені закладом освіти. Інший порядок навчання встановлений для вечірньої форми навчання. Відвідування занять є обов'язковим для студентів.

Аспірантура — основна форма підготовки наукових і науково-педагогічних кадрів у вищих закладах освіти та НДІ, яка передбачена для підготовки аспірантів, пошукувачів кан​дидатської дисертації за відповідною галуззю знань.

Основні пільги, що надаються для даної категорії праців​ників.

1.1. Надання відпустки без збереження заробітної плати
Працівникам, допущеним до вступних іспитів у вищі за​клади освіти, надається відпустка без збереження заробітної плати тривалістю 15 календарних днів без урахування часу, необхідного для проїзду до місця знаходження закладу осві​ти і зворотно. Ця відпустка надається незалежно від рівня акредитації закладу освіти. Підставою для її надання є заява абітурієнта та повідомлення закладу освіти про допуск до вступних іспитів. Витрати на проїзд несе працівник.

Працівникам, які навчаються без відриву від виробницт​ва на підготовчих відділеннях при вищих закладах освіти, в період навчального року, за їх бажанням, може надаватися один вільний від роботи день у тиждень без збереження заробітної плати. Для складання випускних іспитів їм на​дається додаткова відпустка без збереження заробітної пла​ти тривалістю 15 календарних днів (ст. 214 КЗпП).
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1.2. Надання додаткової оплачуваної відпустки
Працівникам, які успішно навчаються без відриву від ви​робництва у вищих закладах освіти з вечірньою і заочною формами навчання, надаються додаткові оплачувані від​пустки:

а) на період настановчих занять, виконання лаборатор​них робіт, складання заліків та іспитів для тих, хто навчаєть​ся на 1-му і 2-му курсах у вищих закладах освіти:

— І і II рівнів акредитації із вечірньою формою навчання

— 10 календарних днів щорічно;

— III і IV рівнів акредитації із вечірньою формою на​вчання — 20 календарних днів щорічно;

— незалежно від рівня акредитації із заочною формою навчання — ЗО календарних днів щорічно;

б) на період настановчих занять, виконання лаборатор​них робіт, складання заліків та іспитів для студентів на 3-му і наступних курсах у вищих закладах освіти:

— II і II рівнів акредитації із вечірньою формою навчан​ня — 20 календарних днів щорічно;

— III і IV рівнів акредитації із вечірньою формою на​вчання — ЗО календарних днів щорічно;

— незалежно від рівня акредитації із заочною формою навчання — 40 календарних днів щорічно;

в) на період складання державних іспитів у вищих закла​дах освіти незалежно від рівня акредитації — ЗО календар​них днів;

г) на період підготовки і захисту дипломного проекту (роботи) студентам, які навчаються у вищих закладах осві​ти із вечірньою і заочною формами навчання І і II рівнів акредитації — 2 місяці, а у вищих закладах освіти III і IV рівнів акредитації — 4 місяці.

Підставою для надання додаткової відпустки є довідка

— виклик закладу освіти на сесію із зазначенням часу її проведення.

Працівникам, допущеним до складання вступних іспитів в аспірантуру з відривом або без відриву від виробництва, для підготовки та складання іспитів надається один раз на рік додаткова оплачувана відпустка з розрахунку 10 календар​них днів на кожний іспит. Особам, які вступають до аспіран​тури з одним або кількома складеними кандидатськими іспи​тами, надається додаткова оплачувана відпустка для складання вступних іспитів, що залишились, із розрахунку 10 днів на
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кожний іспит. Особи, які склали всі кандидатські іспити, правом на додаткову відпустку для складання вступних іспитів до аспірантури за місцем роботи не користуються.

До відпустки не включається час проїзду від місця ро​боти вступника до аспірантури до місця знаходження ви​щого навчального закладу, наукової установи і назад. Витрати на проїзд та проживання несе вступник. Документом, який засвідчує право вступника до аспірантури на додаткову опла​чувану відпустку, є повідомлення приймальної комісії за підписом керівника вищого навчального закладу, наукової установи про його допуск до складання вступних іспитів (п. 38 Положення про підготовку науково-педагогічних і нау​кових кадрів, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 1 березня 1999 p. №309).
Працівникам, які навчаються без відриву від виробницт​ва в аспірантурі і таким, що успішно виконують індивідуаль​ний план підготовки, надається додаткова оплачувана відпуст​ка тривалістю ЗО календарних днів (ст. 216 КЗпП, ст. 15 Зако​ну України "Про відпустки"). До щорічної відпустки не включається час проїзду від місця роботи аспіранта до місця знаходження вищого навчального закладу, наукової устано​ви і назад. Витрати на проїзд несе аспірант (п. 42 Положен​ня про підготовку науково-педагогічних і наукових кадрів).

На час відпусток у зв'язку з навчанням за працівником за основним місцем роботи зберігається середня заробітна плата (ст. 217 КЗпП).

1.3. Надання вільних від роботи днів Надання вільного від роботи часу має цільову спрямо​ваність — створення кращих умов для навчання та підготов​ки працівників, які поєднують роботу з навчанням у вищих закладах освіти. Працівникам, які навчаються на останніх курсах вищих закладів освіти, протягом 10 навчальних місяців перед початком виконання дипломного проекту (роботи) або складання державних іспитів надається щотижня при 6-ден-ному робочому тижні один вільний від роботи день для підго​товки до занять з оплатою його в розмірі 50% одержуваної заробітної плати, але не нижче мінімального розміру заро​бітної плати. При 5-денному робочому тижні кількість віль​них від роботи днів змінюється залежно від тривалості робо​чої зміни за умови збереження кількості вільних від роботи годин, а також, за їх бажанням, можуть бути додатково на​дані ще 1—2 вільних від роботи дні на тиждень без збере-
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ження заробітної плати. Працівникам, які навчаються без відриву від виробництва в аспірантурі, за їх бажанням протя​гом 4 років навчання надається один вільний від роботи день на тиждень з оплатою його в розмірі 50% середньої заробітної плати. Крім того, працівникам, що навчаються в аспірантурі, за їх бажанням надається ще один вільний від роботи день на тиждень без збереження заробітної плати (ст.218КЗпП).

1.4. Встановлення іншої тривалості відпусток у зв'язку з навчанням
Для працівників, які навчаються у вищих закладах осві​ти з вечірньою та заочною формами навчання, де навчальний процес має свої особливості, законодавством може бути вста​новлена інша тривалість відпусток у зв'язку з навчанням (ст. 15 Закону України "Про відпустки"). Так, постановою Кабінету Міністрів України від 28 червня 1997 p. №634 за​тверджений "Порядок, тривалість та умови надання щоріч​них відпусток працівникам, які навчаються у вищих закла​дах освіти з вечірньою та заочною формами навчання, де навчальний процес має свої особливості".

Для працівників, які успішно навчаються у вищих закла​дах освіти, за нижченаведеними напрямками підготовки, де навчальний процес має свої особливості, крім відпусток, перед​бачених ст. 15 Закону України "Про відпуски", надаються:

а) культура (народна художня творчість), музичне мис​тецтво — щорічно 10 календарних днів із збереженням за​робітної плати та 10 календарних днів без збереження заро​бітної плати;

б) театральне мистецтво, кіномистецтво, телемистецтво — щорічно 20 календарних днів із збереженням заробітної плати та 10 календарних днів без збереження заробітної плати;

в) філологія (мова та література) — щорічно 10 кален​дарних днів без збереження заробітної плати.

Ці відпустки надаються тільки на період настановчих занять, виконання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів. Крім того, вищим закладам освіти у разі необхід​ності надано право перерозподіляти ці додаткові відпустки між курсами навчання в межах загальної тривалості на​вчального процесу.

1.5. Надання творчих відпусток
Творча відпустка надається працівникам для закінчення дисертаційних робіт, написання підручників та в інших ви-
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падках, передбачених законодавством. Тривалість, порядок, умови надання та оплати творчих відпусток встановлюють​ся Кабінетом Міністрів України (ст. 16 Закону України "Про відпустки"). Так, постановою Кабінету Міністрів України від 19 січня 1998 p. №45 "Про затвердження умов, тривалості, порядку надання та оплати творчих відпусток" регулюється порядок надання творчих відпусток працівникам підприємств, установ та організацій незалежно від форм власності за основ​ним місцем роботи для закінчення написання дисертації на здобуття наукового ступеня кандидата або доктора наук трива​лістю до 3 місяців — для кандидатської, а для докторської — до 6 місяців. Така відпустка надається на підставі заяви праців​ника та рекомендації наукової ради центрального органу виконавчої влади або вченої ради вищого закладу освіти III—IV рівня акредитації або НДІ про доцільність надання творчої відпустки. Для отримання такої рекомендації праців​ник повинен виступити з науковою доповіддю на засіданні кафедри, де проходить наукова робота. Крім того, така відпуст​ка може бути надана для написання підручника — до 3 місяців. Підстава — заява працівника та довідка видавництва про включення підручника або наукової роботи в план випуску видань на поточний рік. Якщо це авторський колектив — письмова заява, підписана всіма членами колективу. На час творчої відпустки за працівником зберігається місце роботи та заробітна плата. Порядок обчислення середньої заробітної плати встановлюється відповідно до чинного законодавства.

1.6. Оплата проїзду до місця знаходження вищого закладу освіти
Всі працівники, що проживають не за місцем знаходжен​ня закладу освіти, користуються правом на оплату проїзду. На власника незалежно від форми власності підприємства накладається обов'язок оплатити проїзд працівника до місця знаходження закладу освіти.

Власник або уповноважений ним орган оплачує працівни​кам, які навчаються у вищих закладах освіти з вечірньою або заочною формами навчання, проїзд до місця знаходження закладу освіти і зворотно один раз в рік на настановчі заняття, для виконання лабораторних робіт і складання заліків та іспитів — в розмірі 50% вартості проїзду. Треба зауважити, що в КЗпП немає обмежень щодо виду транспорту та класу вагона (каюти).

У такому ж розмірі провадиться оплата проїзду для підго-
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товки і захисту дипломного проекту (роботи) або складан​ня державних іспитів.

Успішне проходження виробничого навчання, закінчення закладу освіти може свідчити про кваліфікацію працівника чи про її підвищення, що дає сподівання на високоякісну працю та переваги щодо просування по роботі. При підви​щенні кваліфікаційних розрядів та просуванні по роботі по​винне враховуватися успішне навчання працівників без відри​ву від виробництва, здобуття ними вищої або професійно-технічної освіти. Для стимулювання підвищення кваліфіка​ції, отримання професійної та вищої освіти законодавець повинен чітко закріпити для цієї категорії працівників суб'єк​тивне право на переваги перед іншими працівниками на підвищення кваліфікаційних розрядів та просування по ро​боті

Просування по роботі — це переведення на більш відпо​відальну та високооплачувану посаду (роботу), яка потре​бує не тільки певного досвіду, а й відповідної освіти і квалі​фікації. Воно може здійснюватися не тільки після закінчен​ня закладу освіти, а й у процесі навчання.

Необхідно зауважити, що в найбільш відповідальний пе​ріод навчання — останній рік, коли складаються державні іспити і захищаються дипломні проекти, пільги по скоро​ченню робочого часу більші, ніж на перших курсах вузів або в невипускних класах середніх загальноосвітніх шкіл.

У практиці підприємств різних форм власності широко застосовується укладення з працівниками договорів на ске​рування їх на навчання до вищих навчальних закладів осві​ти на контрактній основі. У договорі передбачається, що підприємство оплатить навчання працівникові, а той у свою чергу зобов'язується відпрацювати на підприємстві визна​чену угодою кількість років. Вважаємо, що у даному випадку ми маємо справу із цивільно-правовим договором і відповідно з цивільними правовідносинами. За умови укладення такого договору працівник зобов'язаний виконати умови договору і відпрацювати встановлений період на конкретному підпри​ємстві. В іншому випадку власник підприємства має право вимагати від працівника відшкодування витрачених коштів. Як відомо, Конституцією України передбачено безоплатне отримання освіти у державних та комунальних закладах освіти. Проте освіта у сучасних умовах надається і на умовах її оплати. Працівник має право вибору, в усякому випадку
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юридичне право вибору. Якщо він обрав цивільний спосіб забезпечення свого права на освіту, то і наслідки виникають цивільно-правові. З другого боку, видається, від молодого фахівця не можна вимагати відшкодування коштів, витраче​них державою на його підготовку, якщо він вчився на бюд​жетній формі, а надалі відмовився працювати за скеруван​ням навчального закладу. Держава — особливий суб'єкт, вона виступає як гарант і здійснює фінансове забезпечення із бюджету або спеціальних фондів тих соціальних прав люди​ни і громадянина, які надаються за Конституцією безоплатно.

Проблеми професійної підготовки, підвищення кваліфі​кації та перепідготовки існують в кожній країні. Так, у Швеції система професійної освіти перебуває під постійним контро​лем підприємців та профспілок. Професійне навчання без відриву від виробництва в Німеччині та Франції включає практичну підготовку на підприємстві й теоретичний курс у професійно-технічних школах або спеціалізованих центрах. Таке поєднання практичного навчання з теоретичним кур​сом має тривалість в середньому біля 3 років. У Німеччині передбачено надання субсидій підприємствам, що здійсню​ють професійну підготовку молоді за системою наставник — учень. У Франції після прийняття Закону про професійну підготовку в 1984 p. питання професійної підготовки, підви​щення кваліфікації працівників стало обов'язковим при укла​данні колективних договорів. В угодах з впровадженням новітніх технологій у Франції передбачені умови про підви​щення кваліфікації та перепідготовку працівників (Бондар​чук К. Професійне навчання незайнятого населення (досвід зарубіжних країн)// Соціальний захист. — 1999. — №4. — С. 67-74).
Міжнародними нормами (Конвенцією МОП №142, яку ратифікувала Україна Указом Президії Верховної Ради від 7 березня 1979 p. №4414-9, та рекомендаціями МОП №87,117 і 150) покладається на держави прийняття і розвиток полі​тики та програм професійної орієнтації і професійної підго​товки працівників в усіх сферах життя. Політика та програ​ми професійної підготовки стимулюють і дозволяють всім особам розвиватися й застосовувати свої здібності до праці. Висока кваліфікація працівників стає також основою їхньої соціальної захищеності на ринку праці. Такі працівники є найбільш конкурентоспроможними.

Останнім часом в Україні різко загострилася проблема
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підготовки робочих кадрів, тому широко підтримується по​зиція щодо перегляду підходів до організації професійної підготовки і перепідготовки. Серед заходів з "реставрації" професійної підготовки на виробництві, що пропонуються фахівцями, потрібно виділити:

— впровадження для підприємств нормативів фінансо​вих витрат на підготовку кадрів;

— скасування оподаткування коштів, спрямованих на фінансування всіх навчальних заходів:

— розповсюдження заходів щодо організації навчання, стажування, підвищення кваліфікації працівників за кордо​ном, тим більше, що постановою Кабінету Міністрів України від 4 березня 1996 p. №287 затверджено Положення про умо​ви матеріального забезпечення осіб, направлених за кордон на навчання, стажування, для підвищення кваліфікації (із змінами і доповненнями, внесеними постановою Кабінету Міністрів України від 13 липня 1998 p. №1079// Праця і зарплата. — 1998. — №14) тощо.

У Росії, наприклад, роботодавець має право на відшкоду​вання витрат у зв'язку з наданням пільг працівникам, які навчаються без відриву від виробництва в закладах освіти, з Федерального фонду освіти. Важливим та істотним кроком, на думку деяких фахівців, повинен стати процес поновлен​ня діяльності міжшкільних навчальних комбінатів для на​дання молоді можливості придбання професії в школі.

Контрольні запитання
1. Дайте загальну характеристику організації виробни​чого навчання.

2. У яких формах здійснюється підготовка і підвищення кваліфікації кадрів безпосередньо на виробництві?

3. Назвіть види пільг, що надаються працівникам, які поєднують роботу з навчанням.

Теми рефератів
1. Продуктивність праці та кваліфікація працівника:

правовий аспект.

2. Пільги для працівників, які навчаються у середніх закла​дах освіти.
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3. Пільги для працівників, які навчаються у вищих закла​дах освіти.
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Розділ III
КОЛЕКТИВНЕ ТРУДОВЕ ПРАВО
Глава 16
СОЦІАЛЬНЕ ПАРТНЕРСТВО В УКРАЇНІ:
ПОНЯТТЯ І ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА
У сучасний період в Україні відбуваються процеси, які можна визначити як формування колективного трудового права. Кризовий стан економіки загострив потребу суспіль​ства досягнути соціального балансу між найманими праців​никами, власниками (роботодавцями) і державою. Зараз на​очно видно, що правовими засобами індивідуального трудо​вого права, в якому основними суб'єктами виступають інди​відуальний найманий працівник і окремий роботодавець, не вирішити нагальних проблем. На перший план виходять, умовно кажучи, суб'єкти інших "вагових категорій" — ко​лективи найманих працівників і колективи роботодавців. Узгодження соціально-економічних інтересів між вказани​ми суб'єктами, а також між ними і державою утворює цілу систему суспільних відносин, які отримали у зарубіжних країнах назву інституту соціального партнерства, котрий пронизує соціально-економічні відносини від національно​го рівня до конкретного підприємства (роботодавця).

Процес законодавчого закріплення колективно-договір​ної системи в більшості країн Заходу розпочався на почат​ку XX століття. Окремі норми колективно-договірної систе​ми було внесено до датського Цивільного кодексу в 1907 p.,
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швейцарського Кодексу зобов'язань у 1911 р. У подальшо​му, із процесом виділення норм трудового права в окрему галузь права (законодавства), набуло поширення прийняття спеціальних законодавчих актів з колективно-договірного регулювання трудових відносин, у Норвегії такий акт прий-нятол 1915 p., Німеччині - у 1918, Фінляндії - 1924 р. У 1948 p. Міжнародна Організація Праці прийняла Конвенцію №87 про свободу асоціації і захист права на організацію, у 1949р. - Конвенцію №98 про застосування принципів права на організацію і ведення колективних переговорів, Рекомен​дації №91 про колективні договори (1951), №94 — про кон​сультації та співробітництво між підприємцями і трудящи​ми на рівні підприємства (1952), №113 — про консультації та співробітництво між державною владою та організаціями підприємців і трудящих (1960), Конвенцію №154 про спри​яння колективним переговорам (1981). Україна ратифікува​ла у різні роки вказані міжнародно-правові акти, таким чи​ном, вони входять до системи національного законодавства і є обов'язковими до виконання.

У країнах з розвиненою ринковою економікою ідеологія соціального партнерства глибоко проникла в соціально-тру​дові відносини, хоча його моделі в різних країнах відрізня​ються організаційно-правовим механізмом (див. Зарубіжний досвід соціального партнерства // Україна: аспекти праці. — 1998. — №1. — С. 38—43). Відомі дві моделі соціального партнерства — трипартизм і біпартизм. У тих країнах, де роль держави в регулюванні трудових відносин невелика (США, Канада, Великобританія), практикується двосторон​ня співпраця між об'єднаннями роботодавців і організація​ми трудящих. Держава може виступати в такій соціальній моделі в ролі арбітра або посередника при виникненні соці​альних конфліктів. Найбільш поширений трипартизм — три​стороння співпраця — у Франції, ФРН, Швеції, Австрії, при якому держава відіграє активну роль соціального партнера (див. Семигин Г.Ю. Социальное партнерство в современном мире. — М., 1996; Соціальне партнерство: яким йому бути? // Голос України. — 1996. — 6 травня).

У всіх країнах Центральної та Східної Європи з кінця 80-х років спостерігається докорінне оновлення трудового законодавства. Першими результатами цієї роботи були: За​кон про страйки, зміни в законодавстві щодо профспілок (1991 p.) та поправки до Трудового кодексу (1992 р.) в
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Угорщині; Закон про колективні переговори (1990 р.) в ко​лишній Чехословаччині; Закон про профспілки та вирішення трудових конфліктів (1991 р.) в Польщі; румунські закони про колективні договори, трудові конфлікти та профспілки (1991 p.); поправки до Трудового кодексу в Болгарії (1993 p.). Вже деякі з цих змін були предметом тристоронніх кон​сультацій. У літературі вже відзначалось, що у посттоталі-тарних державах, у тому числі в Україні, впровадження соці​ального партнерства відбувається "зверху", а не "знизу", при вирішальній ролі держави (Ляшенко Т. Соціальне партнер​ство: шлях до ринкової держави // Юридичний вісник. — 1999. - №18. - 6-12 травня).

Відносини соціального партнерства мають колективний характер, в їх основі лежить колективний інтерес сторін (Со​ціальне партнерство в Україні: перспективи законодавчого регулювання // Україна: аспекти праці. — 1998. — №2. — С. 22). Колективний характер соціального партнерства виявляється в трьох аспектах: наявності колективного інтересу усіх суб'єктів у сфері застосування найманої праці; наявності колективних відносин у цій сфері; колек​тивній структурі сторін соціального партнерства.
Світовий досвід переконливо засвідчує, що проблеми економіки і суспільного життя, в тому числі у сфері засто​сування найманої праці, вирішуються оптимально, якщо реа​лізується орієнтація не на конфронтацію, а на досягнення соціальної злагоди, узгодження інтересів різних суспільних груп. Стрижнем соціального партнерства є принцип співро​бітництва між роботодавцями і найманими працівниками, який реалізується у формах проведення переговорів, укла​дення колективних договорів та колективних угод, узгодження проектів нормативно-правових актів, консультацій при прий​нятті рішень соціальними партнерами на всіх рівнях.

Предметом соціального партнерства виступають колек​тивні відносини між соціальними партнерами із участі тру​дових колективів у встановленні умов праці; з участі трудо​вих колективів в управлінні організаціями, на яких вони працюють; щодо укладення і виконання колективних дого​ворів та колективних угод на галузевому, регіональному, на​ціональному рівнях; щодо діяльності професійних спілок та інших представницьких органів трудового колективу в соці​ально-трудових відносинах; щодо утворення та діяльності об'єднань роботодавців; з вирішення індивідуальних та ко-

449
лективних трудових спорів. До сфери соціального партнер​ства входять: досягнення консенсусу з питань забезпечення зайнятості, створення додаткових робочих місць, організації оплачуваних громадських робіт, захисту населення від без​робіття; застосування найманої праці з дотриманням техні​ки безпеки, вимог з охорони здоров'я працівників у процесі праці, оплати праці й забезпечення відтворюючої і стимулю​ючої функцій заробітної плати, прав працівників на своєчас​не отримання заробітної плати; забезпечення нормального режиму праці й відпочинку; забезпечення права працівників на участь в управлінні працею на підприємстві, в розподілі прибутку для забезпечення соціальної діяльності підприєм​ства, у визначенні соціальних стандартів і встановленні їх мінімальних меж, у встановленні порядку проведення ко​лективних переговорів, вирішенні колективних трудових спорів тощо.

У теоретичному плані постає питання співвідношення соціального партнерства і колективного трудового права. У широкому розумінні предмет соціального партнерства шир​ший за своїм змістом предмета колективного трудового права. Останнє регулює лише колективні відносини з приводу засто​сування найманої праці, а предметом соціального партнер​ства можуть бути як окреслені нами питання, так і відноси​ни, що знаходяться поза їх межами, зокрема сфера соціально​го забезпечення, охорони здоров'я тощо.

Професор І.Я. Кисельов визначає правові рамки со​ціального партнерства як комплекс правових норм, що регу​люють статус і права профспілок і організацій підприємців, їхню співпрацю на підприємствах і поза ними; колективні договори, особливо в тій їх частині, в якій вони сприяють пом'якшенню трудових конфліктів (обов'язок соціального миру в період дії договору); вирішення колективних трудових спорів насамперед шляхом переговорів і досягнення взаємо​прийнятних компромісів на основі двосторонньої і тристорон​ньої співпраці (Киселев И.Я. Зарубежное трудовое право. — М., 1998. - С.163).
На думку керівника управління Федерації профспілок України з питань захисту економічних інтересів трудящих С. Українця, "об'єктом соціального партнерства є всі питан​ня соціально-економічного і трудового спектру, оскільки неможливо вмістити в одну чи кілька статей всі життєві напрями, з яких укладаються угоди соціальними партнерами;
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в законодавстві відсутній вичерпний перелік соціально-трудо​вих відносин, крім індивідуальних трудових відносин, до соці​ально-трудових також відносяться відносини зайнятості, со​ціального страхування, соціального забезпечення, охорони здоров'я, освіти, забезпечення житлом, регулювання ринку праці, ціноутворення на споживчому ринку" (Українець С. Соціально-трудові відносини в Україні: зміст і розвиток // Україна: аспекти праці. — 1999. — №3. — С. 35-41).
В узагальненому розумінні предметом соціального парт​нерства може бути будь-яке питання соціально-економічно​го змісту в суспільному житті, щодо якого соціальні партне​ри вважають за потрібне досягти згоди. З другого боку, нор​ми про соціальне партнерство тією своєю частиною, що регу​люють сферу застосування найманої праці, складають інсти​тут колективного трудового права. Тобто соціальне партнер​ство можна розглядати як принцип діяльності суб'єктів ко​лективних трудових відносин і як правовий інститут. Соці​альне партнерство як правовий інститут — це сукупність норм, що регламентують відносини між соціальними парт​нерами — трудовими колективами найманих працівників та їхніми представниками (профспілками та іншими пред​ставниками) і роботодавцями та їхніми представниками, а також між об'єднаннями вказаних суб'єктів щодо вре​гулювання трудових і соціально-економічних відносин у сфері застосування найманої праці й вирішенні колектив​них трудових спорів (конфліктів).
В Україні існували окремі форми соціального партнер​ства: колективні договори, виробничі наради, ради трудових колективів. Однак ринкові відносини вимагають створення нового правового механізму регулювання колективних відно​син у суспільстві. Якщо на рівні підприємства колективна співпраця між соціальними партнерами була врегульована певним чином, то на регіональному, галузевому, національно​му рівнях необхідно було встановлювати цілком нову для нашої держави правову модель. Перш за все виникла проб​лема належного представництва, тобто створення повноправ​них представницьких органів як від найманих працівників, так і від роботодавців. У цьому напрямку були проведені певні організаційно-правові заходи. Указом Президента Украї​ни від 23 травня 1993 p. було створено Національну раду соціального партнерства; 1 липня 1993 p. був прийнятий За​кон України "Про колективні договори і угоди". З 1993 p.
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укладаються Тарифна угода (1993 p.), а затим Генеральні угоди між Кабінетом Міністрів України і профспілковими об'єднаннями України, а з 1997 p. — ще й Українським сою​зом промисловців і підприємців (з 1999 p. — Конфедерацією роботодавців України). 24 березня 1995 p. прийнятий Закон України "Про оплату праці" (із змінами від 23 жовтня 1997р.); З березня 1998 p. прийнятий Закон України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфлік​тів); Указом Президента від 17 листопада 1998 p. створено Національну службу посередництва і примирення. 15 верес​ня 1995 p. прийнято Закон України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності". Тривалий час у Верховній Раді України знаходяться на розгляді проекти законів "Про соціальне партнерство", "Про об'єднання роботодавців", "Про трудові колективи", нова редакція Закону України "Про колективні договори і угоди". З прийняттям цих законів буде створена сучасна правова база колективного трудового права.

Український союз промисловців і підприємців (УСПП), організований в 1992 p., є неурядовою громадською орга​нізацією, яка об'єднує сьогодні 16 тис. членів — промислові, будівельні, транспортні, наукові, фінансові, комерційні та інші підприємницькі структури, підприємства різних форм влас​ності. У структурі УСПП нараховується 70% підприємств недержавної і 30% державної форм власності. Така структу​ра відображає і структуру форм власності в Україні. Нарівні з іншою діяльністю (захист інтересів вітчизняного виробни​ка, сприяння прийняттю державними органами рішень про структурну перебудову економіки тощо) УСПП здійснює представництво інтересів роботодавців у процесі соціально​го партнерства. У червні 1997 р. УСПП був затверджений членом Міжнародної організації роботодавців (Український союз промисловців і підприємців — учасник колективних переговорів // Україна: аспекти праці. — 1998. — №2. — С. 26-30).
16 жовтня 1998 p. підписано Декларацію про створення Конфедерації роботодавців України. Ініціатором її утворен​ня виступив Український союз промисловців і підприємців, серед засновників — Спілка орендарів і підприємців Украї​ни, Українська аграрна конфедерація, Спілка малих, середніх і приватизованих підприємств України, Асоціація сприяння розвитку приватного підприємництва "Єднання" та Спілка юристів України. 5 листопада 1998 р. в УСПП відбувся Уста-
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новчий з'їзд Конфедерації роботодавців України, який за​твердив Статут Конфедерації, було сформовано Координа​ційну раду, а також вибрано ревізійну і мандатну комісію.

Конфедерація роботодавців України надає можливість промисловцям і підприємцям:

— проводити єдину узгоджену політику соціально-тру​дових відносин;

— брати участь у переговорах з профспілками на націо​нальному рівні про укладення Генеральної угоди;

— консолідовано відстоювати свої інтереси і захищати корпоративні права щодо розвитку національного товарови​робника;

— координувати дії учасників щодо політики зайнятості, заробітної плати, соціального страхування, охорони праці;

— виступати на міжнародній арені;

— делегувати своїх представників до тристоронніх органів, у Національну раду соціального партнерства, На​ціональну службу посередництва і примирення, спостережні ради фондів загальнообов'язкового державного соціально​го страхування тощо;

— брати участь у підготовці проектів законодавчих актів.

У перспективі будуть створюватися галузеві об'єднання роботодавців.

Кабінет Міністрів України виступає в соціальному парт​нерстві як орган, що здійснює управління об'єктами дер​жавної власності. Держава як суб'єкт соціального партнер​ства в Україні залишила за собою таку важливу функцію як створення правової бази для регулювання соціально-трудо​вих відносин, встановлення на державному рівні мінімаль​них гарантій для трудящих у сфері праці.

Представниками найманих працівників виступають на національному рівні профспілкові об'єднання України. Так, Генеральну угоду на 1997—1998 роки підписали голови 13 профспілкових об'єднань України.

В Україні створено спеціальні органи, котрі здійснюють повноваження у сфері соціального партнерства — Націо​нальна рада соціального партнерства, Національна служба посередництва і примирення (Положення про Національну службу посередництва та примирення затверджено Указом Президента України від 17 листопада 1998 p. №1258/98 // Праця і зарплата. - 1998. - №23. - С. 6). Згідно з Положенням Національна служба посередництва і прими-
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рення (НСПП) є постійно діючим державним органом, ство​реним Президентом України для сприяння врегулюванню колективних трудових спорів (конфліктів). Основними зав​даннями НСПП є: сприяння взаємодії сторін соціально-тру​дових відносин у процесі врегулювання колективних трудо​вих спорів (конфліктів), що виникли між ними; прогнозу​вання виникнення колективних трудових спорів та сприян​ня своєчасному їх вирішенню; здійснення посередництва і примирення під час вирішення колективних трудових спорів.

Контрольні запитання
1. Визначіть поняття соціального партнерства.
2. Які нормативно-правові акти становлять правову базу соціального партнерства в Україні?
3. Назвіть органи, які здійснюють повноваження в сфері соціального партнерства в Україні.
4. Який зміст соціального партнерства?

Теми рефератів
1. Становлення та розвиток соціального партнерства в Україні.
2. Організаційно-правові форми соціального партнерства.
3. Суб'єкти соціального партнерства в Україні.
4. Генеральна угода — основний акт соціального парт​нерства в Україні.
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Глава 17
ТРУДОВІ КОЛЕКТИВИ ТА ЇХ ПРАВОВИЙ СТАТУС

Повноваження трудових колективів регулюються глава​ми II "Колективний договір", XVI-A "Трудовий колектив", статтями 52, 140, 142, 152, 153, 223, 252 КЗпП України, розді​лом IV "Управління підприємством і самоврядування тру​дового колективу" Закону України "Про підприємства в Україні", законами України "Про охорону праці", "Про колективні договори і угоди", "Про порядок вирішення ко​лективних трудових спорів (конфліктів)", "Про приватиза​цію державного майна" від19 лютого 1997 р. №90/97-ВР, "Про оренду державного і комунального майна". До прий​няття Закону України "Про трудові колективи" діє Закон СРСР від 17 червня 1983 р. "Про трудові колективи і підви​щення їх ролі в управлінні підприємствами, установами, орга​нізаціями".

У відповідності до ст. 252-1 КЗпП України і п. 1 ст. 15 Закону України "Про підприємства в Україні" трудовий колектив підприємства утворюють всі громадяни, які своєю працею беруть участь у його діяльності на основі трудового договору (контракту, угоди), а також інших форм, що регу​люють трудові відносини працівника з підприємством. Заслу​говує підтримки норма проекту Закону України "Про тру-
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дові колективи", яка передбачає участь у реалізації повнова​жень трудового колективу колишніх працівників підприєм​ства, які вийшли на пенсію, звільнених у зв'язку з каліцтвом або професійним захворюванням, за станом здоров'я.

Напередодні прийняття Закону України "Про трудові колективи" і нового Трудового кодексу всі питання право​вого регулювання діяльності трудових колективів потребу​ють переоцінки у напрямку орієнтації їх на ринкові відно​сини і демократичні принципи. З таких позицій потрібно розглядати не тільки конкретні повноваження трудового колективу, його права й обов'язки, а насамперед саме поняття трудового колективу.

Очевидно, в основу конкретних пропозицій необхідно покласти об'єктивні суспільні інтереси роботодавця і най​маних працівників. У процесі виробництва можна виділити дві групи таких інтересів: спільні (співпадаючі) і проти​лежні. Трудовий колектив має спільні, співпадаючі інтереси з власником (роботодавцем) у стратегічному питанні про отримання якомога більшого прибутку, в ефективній органі​зації виробництва, у доборі кваліфікованих і сумлінних кадрів, у забезпеченні внутрішнього трудового розпорядку, трудо​вої дисципліни, дотриманні техніки безпеки, охорони праці. Протилежні інтереси лежать в основі розподілу прибутку, оплати праці, відрахувань з прибутку на заходи щодо впро​вадження нових захисних технічних засобів, безпеки праці, нешкідливих і безпечних технологій; фінансування з при​бутку заходів щодо соціально-побутового обслуговування працівників, надання додаткових трудових пільг. Зона не​співпадання соціальних інтересів досить велика, і традиційно в суспільній свідомості і в правовому регулюванні ці суб'єк​ти знаходяться по різні боки соціальних "барикад". Отже, з наведеного досить явно видно, що поняття "трудовий колек​тив" має охоплювати тільки найманих працівників, котрі працюють за трудовим договором. Причому йдеться про пра​цівників, котрі тривалий час працюють на підприємстві, оскіль​ки угоди, які приймаються за участю трудового колективу, як правило, мають довготривалий характер. З огляду на це осо​би, які виконують для підприємства разові роботи за цивіль​но-правовими договорами, до складу трудового колективу не повинні включатися.

Виходячи ж з наведеного вище законодавчого визначен​ня, у трудовий колектив включаються всі працюючі на під-
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приємстві, а також і працюючі власники, трудові відносини яких виникають із членства і мають настільки суттєву спе​цифіку, що виходять за рамки трудового права (обгрунту​вання цього положення викладено у главі 1 даного підруч​ника). Очевидно, неможливо в такому варіанті забезпечити належне укладення колективного договору, бо змішування сторін приводить у непридатність сам принцип соціального партнерства і перетворює таку угоду в декларацію.

Закон України "Про підприємства в Україні" встанов​лює два види трудових колективів залежно від форми влас​ності, на якій засновано підприємство: трудовий колектив з правом найму робочої сили (тобто трудовий колектив пра​цюючих власників); трудовий колектив державного та іншо​го підприємства, в якому частка держави або місцевої ради становить у вартості майна більш як 50%. У зв'язку з цим розрізняють і повноваження цих видів трудових колективів.

У відповідності до ст. 15 Закону України "Про підприєм​ства в Україні" трудовий колектив з правом найму робочої сили:

— розглядає і затверджує проект колективного договору;

— розглядає і вирішує згідно з статутом підприємства питання самоврядування трудового колективу;

— визначає і затверджує перелік і порядок надання пра​цівникам підприємства соціальних пільг;

— бере участь у матеріальному і моральному стимулю​ванні продуктивної праці, заохочує винахідницьку і раціо​налізаторську діяльність, порушує клопотання про представ​лення працівників до державних нагород.

Трудовий колектив державного та іншого підприємства, в якому частка держави або місцевої ради у вартості майна становить більш як 50%:
— разом з власником вирішує питання про вступ і вихід підприємства з об'єднання підприємств;

— приймає рішення про оренду підприємства, створення на основі трудового колективу органу для переходу на оренду і викупу підприємства.

З такою моделлю погодитися не можна. У першому ви​падку мова йде про колективного власника, і вся перерахо​вана регламентація його прав охоплюється повноваження​ми працюючих власників самостійно вирішувати питання організації, управління працею, надання самим собі пільг. Очевидно, такий колектив може і повинен врегулювати пи-
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тання встановлення колективних умов праці в локальному нормативно-правовому акті. Але цей акт ніяк не може бути визнаний колективним договором у тому значенні, яке випли​ває із законодавства. Тут також має місце договірне регулю​вання праці, але співвласники домовляються між собою, бо в одній особі суміщають і власників, і працівників, їхня пра​ця не може бути визнана залежною, найманою. Це праця самостійна, "на себе" і " для себе".

Що ж до другого виду трудового колективу державного або комунального підприємства, то не можна погодитися з обмеженням його прав, оскільки найбільш значні повнова​ження — розглядати з власником зміни і доповнення до статуту підприємства, спільно з власником підприємства ви​значати умови найму керівника, брати участь у розв'язанні питань про виділення зі складу підприємства одного або де​кількох структурних підрозділів для створення нового підприємства — припинено Декретом Кабінету Міністрів України №8-92 від 15 грудня 1992 p. Позбавлення трудового колективу істотних прав служить ще одним засобом посилен​ня правового становища роботодавця, неконтрольованості його управлінських рішень, виключає право трудового колективу брати участь у розподілі прибутку, оскільки ці питання пе​редбачаються саме у статуті підприємства, який згідно з чин​ним законодавством затверджується власником підприємства. І хоча для державних підприємств статут затверджується власником майна за участю трудового колективу (ст. 9 Закону України "Про підприємства"), у багатьох випадках під​приємство створюється, а працівники ще не найняті і ніяким чином не можуть впливати на положення статуту підприєм​ства. У таких умовах виділення коштів з прибутку на соціальні потреби носить характер добродійності з боку власника, що в корені неправильно, суперечить принципам соціального партнерства і принижує людську гідність працівників.

Чинним законодавством про працю передбачені повнова​ження трудового колективу у встановленні колективних умов праці, укладенні колективного договору, встановленні робо​чого часу, забезпеченні трудової дисципліни, затвердженні правил внутрішнього трудового розпорядку, схваленні ком​плексних планів щодо поліпшення охорони праці й контро​лю за їх виконанням, утворенні комісії з трудових спорів на підприємстві. У ст. 252-5 КЗпП встановлено принципи мате​ріальної зацікавленості трудового колективу в результатах
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господарської діяльності. Зарахування працівників до бри​гади повинне проводитися зі згоди членів трудового колек​тиву бригади. Розподіл колективного заробітку в бригаді здійснюється із застосуванням коефіцієнта трудової участі.

Закон України "Про підприємства в Україні" встанов​лює, що всі питання соціального розвитку, включаючи по​ліпшення умов праці, життя і здоров'я, гарантії обов'язково​го медичного страхування членів трудового колективу та їх сімей, вирішуються трудовим колективом за участю власника відповідно до статуту підприємства колективним договором і законодавчими актами України. Пенсіонери й інваліди, які працювали до виходу на пенсію на підприємстві, корис​туються рівним з його працівниками медичним обслугову​ванням, забезпечуються житлом, путівками в оздоровчі й профілактичні заклади. Підприємство зобов'язане постійно поліпшувати умови праці та побуту жінок, підлітків, жінок, які мають малолітніх дітей. Підприємства забезпечують пев​ну кількість робочих місць у рахунок броні для працевлаш​тування інвалідів, безробітних за направленням служби зай​нятості (ст. 26).
Законодавство передбачає права трудових колективів щодо набуття права власності на майно свого підприємства, а також право на оренду майна державних підприємств.

Згідно із Законом України "Про оренду державного і комунального майна" (Відомості Верховної Ради України. - 1995. - №15. - Ст. 99; Урядовий кур'єр. - 1998. - 20 січня. — №12) трудовий колектив підприємства має право ухвалювати рішення про оренду цілісного майнового комп​лексу підприємства, його структурного підрозділу і створи​ти господарське товариство з цією метою (ст. 7 Закону) про​тягом 15 днів після отримання повідомлення Фонду дер​жавного майна України. Рішення про оренду вважається прийнятим, якщо за нього проголосувало більше половини членів трудового колективу підприємства. Створене члена​ми трудового колективу господарське товариство має пере​важне право над іншими фізичними й юридичними особа​ми на укладення договору оренди майна того державного підприємства, структурного підрозділу, де створено це това​риство (ст. 8 Закону).

Орендар має право викупу орендованого майна відповідно до законодавства з питань приватизації (ст. 25).
Для спільної участі у приватизації підприємства члени
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трудового колективу мають право створити господарське товариство, яке засновується на основі рішення загальних зборів, у яких брало участь більше 50% працівників підприєм​ства або їх уповноважених представників (ст. 8 Закону Украї​ни "Про приватизацію державного майна" (в ред. Закону від 19 лютого 1997 p. №90) // Голос України. - 1997. -№49). Члени організації орендарів, члени трудового колек​тиву підприємства, створеного орендарем, а також колишні працівники об'єкта приватизації, які вийшли на пенсію, звіль​нені за п. 1 ст. 40 КЗпП і не працюють з моменту звільнення на інших підприємствах, особи, що мають право відповідно до законодавства повернутися на попереднє місце роботи на цьому підприємстві, а також інваліди, звільнені у зв'язку з каліцтвом або професійним захворюванням, мають право на пільгове придбання акцій: першочергове придбання акцій на суму і за рахунок приватизаційного майнового сертифіката і додатково на половину його суми. Працівники підприємства, яке приватизується, мають право об'єднатися для викупу контрольного пакета акцій.

Господарське товариство, до складу якого' увійшло не менше 50% працівників підприємства, користуються пріори​тетним правом викупу, а також — на розстрочку платежу на термін не більше 1 року з первинним внеском не менше 30% ціни. Керівники, їх заступники, головні фахівці та керівники структурних підрозділів державних підприємств, які пере​творюються на відкриті акціонерні товариства, мають право придбати акції на суму до 5% статутного фонду товариства з відстрочкою оплати на 1 рік після придбання акцій пра​цівниками.

На приватизованому підприємстві не допускається звіль​нення працівників з ініціативи нового власника протягом 6 місяців. Колективний договір, укладений на такому підпри​ємстві, зберігає свою чинність протягом терміну його дії, але не більш 1 року. У цей період сторони повинні розпочати переговори про укладення нового колективного договору.

У процесі встановлення нових умов, зміни існуючих со​ціально-економічних умов праці, укладення або зміни ко​лективного договору, угоди, їх виконання, застосування зако​нодавства про працю між роботодавцем і трудовим колекти​вом можуть виникати спори. Закон України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" від З березня 1998 p. визначив повноваження трудового колекти-
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ву найманих працівників щодо формулювання колективних вимог, а також встановив процедуру їх розгляду. У ст. 18 Закону передбачено право працівників на страйк для захис​ту своїх економічних і соціальних інтересів. Порядок прове​дення страйку регламентується Законом (Голос України. — 1998. - 31 березня).

У міжнародній практиці трудові колективи беруть актив​ну участь в управлінні підприємствами. Права в цій сфері включають право на інформацію, право на консультацію — на обговорення дій адміністрації і пропозицію альтерна​тивних рішень, право на участь у прийнятті рішень щодо стратегії розвитку підприємств, господарської діяльності, кад​рової політики, інвестиційної діяльності, на управління соціальними установами на підприємстві, на встановлення критеріїв введення нових методів оплати праці, розмірів премій (Киселев И.Я. Цит. раб. — С. 140— 145).
Давно відомо в практиці ділового менеджменту, що фірми, котрі процвітають, свій успіх будують не на відстороненні трудового колективу від власника, а, навпаки, на активній співпраці, співучасті, партнерстві цих сторін. В Україні ж як законодавство, так і практика його застосування поки розгля​дають інститут трудового колективу як формальну данину демократичним віянням. Права його урізані, проект Закону "Про трудові колективи" тривалий час не приймається. Таке ставлення з боку законодавця важко зрозуміти. Повноваження трудового колективу, його правовий статус повинні знайти належне закріплення в спеціальному законі, причому ці пов​новаження повинні відповідати міжнародним стандартам.

Переглянута Європейська соціальна хартія, яка була підпи​сана державами — членами Ради Європи 3 травня 1996 р. в Страсбурзі, а 7 травня 1999 p. — підписана Україною і підго​товка до ратифікації якої ведеться в Україні, передбачає ком​плекс індивідуальних і колективних трудових прав у сфері найманої праці. До колективних трудових прав Переглянута хартія відносить наступні: право всіх працівників та робото​давців на свободу об'єднання у національні або міжнародні організації для захисту своїх економічних і соціальних інте​ресів (ст. 5); право працівників і роботодавців на укладення колективних договорів (ст. 6); право працівників брати участь у визначенні й поліпшенні умов праці та виробничого сере​довища на підприємстві (ст. 22); право представників від працівників на захист від дій, що завдають їм шкоди, та на
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створення належних умов для виконання ними своїх обо​в'язків (ст. 28); право працівників на інформацію та кон​сультації під час колективного звільнення (ст. 29).
Повноваження трудового колективу всіх видів підпри​ємств в Україні, на яких використовується наймана праця, реалізуються, якщо інше не передбачене статутом, загальни​ми зборами (конференцією) і їх виборним органом, члени якого обираються таємним голосуванням на зборах (конфе​ренції) трудового колективу терміном на 2—3 роки не мен​ше ніж Уд голосів.

Компетенція і повноваження трудового колективу і його виборних органів визначаються в статуті підприємства. У статуті підприємства визначається й орган, що має право представляти інтереси трудового колективу (рада трудово​го колективу, рада підприємства, профспілковий комітет та інші). Заслуговує уваги і реанімація забутих у нас виробни​чих нарад, які успішно функціонують за рубежем.

Актуальним є питання про розмежування прав трудових колективів і профспілок на виробництві. Ця проблема не нова для трудового права України. Наприкінці 80-х — початку 90-х років вона була надзвичайно гострою у зв'язку з вве​денням Законом СРСР "Про державне підприємство" такого органу трудового колективу як рада трудового колективу. Вирішенню цієї проблеми багато зусиль віддав відомий український вчений професор P.I. Кондратьев (див. Кондра​тьев Р. И. Закон о государственном предприятии и права трудовых коллективов. — К.: Вища школа, 1988; Кондра​тьев P.I. Рада трудового колективу: які її повноваження // Радянське право. — 1990. — №4). Висновки і пропозиції вченого про критерії розмежування компетенції профкому і ради трудового колективу, про загальний принцип спрямо​ваності діяльності профспілок на захист прав працівників, а трудових колективів — на розв'язання виробничих питань залишаються актуальними і корисними сьогодні, особливо напередодні прийняття Закону України "Про трудові ко​лективи".

Контрольні запитання
1. Дайте загальну характеристику законодавства про трудові колективи та їх правовий статус,
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2. Визначіть поняття і види трудових колективів.
3. Назвіть поняття трудових колективів, їх класифіка цію.
4. Вкажіть принципи здійснення самоврядування діяль​ності трудового колективу.
5. Яка різниця між радою підприємства і радою трудово​го колективу?
6. Які гарантії її передбачено законодавством для вироб​ничих членів рад (правлінь) підприємств і рад трудо​вих колективів?
Теми рефератів
1. Розмежування прав трудових колективів і профспілок на підприємстві.
2. Механізм здійснення повноважень і самоврядування трудового колективу.
3. Органи трудового колективу: порядок створення, пов​новаження.
Література
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2. Коршунова Т.Д. Участие работников в управлении орга​низацией: проблемы и перспективы // Российское право. - 1998. - №2.
3. Куренной А.М. Производственная демократия и тру​довое право. — М., 1989.
4. Лившиц Р.З. Закон о трудовых коллективах и пробле​мы его реализации // Советское государство и право. — 1986. - №3.
5. Толкунова В.Н. Право рабочих и служащих на учас​тие в управлении предприятиями, учреждениями, организа​циями и самоуправление трудового коллектива. — М., 1989.
Глава 18
ПРАВОВИЙ СТАТУС ПРОФСПІЛОК У СФЕРІ ТРУДОВИХ ВІДНОСИН

Згідно з Конституцією України громадяни мають право на участь у професійних спілках з метою захисту своїх тру​дових і соціально-економічних прав та інтересів. Професійні спілки є громадськими організаціями, які об'єднують гро​мадян, пов'язаних спільними інтересами за родом їх про​фесійної діяльності. Профспілки створюються без поперед​нього дозволу на основі вільного вибору їх членів. Усі профе​сійні спілки мають рівні права (ст. 36 Конституції України).

Повноваження профспілок регламентуються Законом Украї​ни "Про професійні спілки, їх права і гарантії діяльності", прий​нятим Верховною Радою України 15 вересня 1999 p. Усі інші законодавчі акти у цій сфері застосовуються у частині, що не суперечить цьому Законові. Це — КЗпП (статті 43, 45, 52, 61, 64, 66, 67, 69, 71, 79,80,86,96,97,160, 161,193,226;глава II"Колек​тивний договір"), Закони України "Про колективні договори і угоди", "Про охорону праці", "Про оплату праці".

Згідно із Законом "Про професійні спілки, їх права і гаран​тії діяльності" професійна спілка визначається як добровільна, неприбуткова громадська організація, яка об'єднує громадян, пов'язаних спільними інтересами за родом їх професійної (трудової) діяльності (навчання) (ст. 1).
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Метою діяльності профспілок є представництво, здійснення та захист трудових, соціально-економічних прав та інтересів членів профспілки (ст. 2). Забороняється будь-яке обмежен​ня прав чи встановлення переваг при укладанні, зміні або припиненні трудового договору в зв'язку з належністю або неналежністю до профспілок чи певної профспілки, вступом до неї або виходом із неї.

Профспілки у своїй діяльності незалежні від органів державної влади та органів місцевого самоврядування, ро​ботодавців, інших громадянських організацій, політичних партій, їм не підзвітні і не підконтрольні.

Приналежність або неприналежність до профспілок не спричиняє яких-небудь обмежень трудових, соціально-еконо​мічних, політичних, особистих прав і свобод громадян, гаран​тованих Конституцією України й іншими нормативно-пра​вовими актами України.

Профспілки діють відповідно до законодавства та своїх статутів, які приймаються з'їздами, конференціями, установ​чими або загальними зборами членів профспілки відповід​ного рівня і не повинні суперечити законодавству України.

Легалізація (офіційне визнання) профспілок, їх об'єднань є обов'язковою та здійснюється шляхом їх реєстрації.

Заслуговує бути виділеним принципове положення про те, що у питаннях колективних інтересів працівників проф​спілки здійснюють представництво та захист інтересів праців​ників незалежно від їх членства у профспілках.

Забороняється обумовлювати прийняття громадян на роботу або службу, просування по роботі, оплату праці, а також звільнення з роботи або служби залежністю від член​ства в профспілках.

Це положення виявляється, зокрема, в тому, що умови колективного договору поширюються на всіх працівників підприємства незалежно від того, чи є вони членами проф​спілки, і є обов'язковими як для власника, так і для праців​ників підприємства (ст. 9 Закону України "Про колективні договори і угоди").

У питаннях індивідуальних прав й інтересів профспілки здійснюють представництво і захист своїх членів у порядку, передбаченому законодавством. Наприклад, ст. 43-1 КЗпП дозволяє здійснити звільнення з ініціативи власника без попередньої згоди профспілкового органу працівника, який не є членом профспілки, діючої на підприємстві.
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Основним завданням профспілок є представництво і за​хист інтересів працівників перед власником. Виходячи з цих задач, основними функціями діяльності профспілок висту​пають захисна і представницька, які доповнюються кон​трольними повноваженнями за додержанням законодавства про працю, які було збережено у новому законі.

Права профспілок класифікуються за наступними гру​пами: права щодо встановлення на виробничому, регіональ​ному, галузевому, державному рівнях колективних умов праці;

права в галузі застосування чинного законодавства про пра​цю; права щодо контролю за додержанням трудового законо​давства. Так, профспілкові органи виступають від імені тру​дового колективу при укладенні колективного договору на підприємстві; об'єднання профспілок є стороною Генераль​ної, регіональної, галузевої угоди, має право на ведення колек​тивних переговорів з роботодавцями та їхніми об'єднаннями;

здійснюють контроль за дотриманням колективного догово​ру; дають згоду на звільнення працівників з ініціативи влас​ника. Роботодавець зобов'язаний узгодити з профкомом пра​вила внутрішнього трудового розпорядку, який у подальшо​му підлягає затвердженню трудовим колективом. З профко​мом підприємства мають бути також узгоджені графіки змінності, відпусток, введення підсумованого обліку робочо​го часу. Для залучення працівників до надурочної роботи, роботи у вихідні дні власник зобов'язаний отримати згоду профкому; умови оплати праці на підприємствах, де не укла​дається колективний договір, власник зобов'язаний погоди​ти з профспілковим органом; заходи заохочення застосову​ються власником спільно або за погодженням з профкомом. Законодавство містить й інші права профспілок у сфері тру​дових відносин, а також додаткові гарантії для виборних профспілкових працівників (ст. 252 КЗпП). Ці гарантії мо​жуть бути конкретизовані й доповнені на рівні конкретного підприємства.

Заслуговує на увагу така проблема. Традиційно з радян​ських часів мова йшла лише про права профспілок. Це зро​зуміло, адже профспілки пройшли складний шлях від ство​рення перших організацій до визнання їх прав міжнародним співтовариством. Не все було гладко на цьому шляху. З ро​ками профспілки втратили свій авторитет, захисна функція багато в чому перетворилася на декларацію про наміри, проф​спілки не сміли суперечити партійним органам, закривали
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очі на порушення прав працівників, профспілкові функціо​нери зросталися з адміністрацією підприємств і по суті здійснювали вже іншу, не властиву профспілкам, функцію — виробничу. Недосконале трудове законодавство багато в чому створювало для цього правову основу. "Приручали" профспілкових лідерів, зокрема, преміюванням залежно від виконання виробничого плану тощо. Історію знецінення ра​дянських профспілок прослідкував один з корифеїв науки трудового права професор Р.З. Лівшиць (див. Лившиц Р.З. Трудовое законодательство: настоящее и будущее. — М.:
Наука, 1989. - 192с.).
За роки незалежності в Україні та інших країнах СНД відбулося відродження профспілок. Сьогодні профспілкові лідери і вчені уважно вивчають світовий досвід профспілко​вого руху. Профспілки значно активізували свою захисну функцію і впливають дійовим чином на законотворчу діяль​ність щодо реалізації економічних реформ (див. Вплив проф​спілок на соціальну спрямованість економічних реформ в Україні // Україна: аспекти праці. — 1998. — №1. — С. 29-37).
У той же час залишається ряд питань, що вимагають ви​рішення у напрямі закріплення такого правового статусу профспілок, який відповідав би ринковим відносинам.

До таких належать закріплення на законодавчому рівні не тільки прав, а й обов'язків профспілкових органів; розв'я​зання питання про майнову відповідальність профспілок за невиконання своїх обов'язків, визначення фінансових дже​рел для такої відповідальності. У Законі України "Про ко​лективні договори і угоди" передбачається індивідуальна відповідальність осіб, котрі представляють трудовий колек​тив. Мабуть, цього недостатньо. Але і ця норма не застосо​вується. Цікаво дізнатися, що за кордоном, у законодавстві країн Європи, США, де профспілковий рух набув визнання, передбачаються обов'язки профспілок, а також майнова відповідальність за рахунок коштів профспілкових органів. Крім цього, передбачається також адміністративна і кримі​нальна відповідальність профспілкових функціонерів.

Необхідно передбачити правові засоби, які забезпечують незалежність профспілок від підприємців. Очевидно, корис​ним може виявитися досвід США, Данії, законодавством яких заборонено включати до складу профспілки, що складаєть​ся з найманих працівників, осіб, котрі належать до адмініс-
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трації, навіть найнижчої ланки (див. Киселев И.Я. Цит. раб. — С. 132). Іншими словами, повинна бути додержана чисто​та представництва сторін, в іншому випадку профспілкова діяльність втрачає свою сутнісну спрямованість і знову-таки перетворюється на декларацію.

В умовах демократії, плюралізму актуальним є питання недопущення монополізації профспілок, закріплення за ними права бути єдиними представниками інтересів працівників. Тут необхідно поставити крапки над "і", все ж потрібно визнати, що якими б важливими не були профспілки, вони лише — посередники. Головними фігурами в економіці, у виробничих відносинах залишаються власники (роботодавці, підприємці) і наймані працівники (трудовий колектив). Прагнення визнати профспілковий орган стороною колек​тивного договору не тільки неправильне по суті, але і, зреш​тою, суперечить правам профспілок. Адже укладення колек​тивних угод — це не просто кампанія з ознаками демократії, головною метою є їх реальне виконання і повна відпові​дальність сторін за таке виконання. Ясно, що саме трудовий колектив є головним виконавцем умов колективного догово-р}' і повинен нести повну відповідальність за таке виконання.

З викладеного випливає висновок про необхідність не​гайного прийняття Закону про трудові колективи і визна​чення правового статусу цього важливого колективного суб​'єкта соціально-трудових відносин.

Контрольні запитання
1. Розкрийте поняття профспілок, їх функції.
2. Дайте характеристику законодавства про профспілки.
3. Назвіть особливості правового статусу профспілок порівняно з іншими громадськими організаціями.
4. Які права та обов'язки профспілок, їх об'єднань вста​новлено Законом України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" ?
5. Розкажіть про систему гарантій діяльності профспілок.
Теми рефератів
1. Захисна функція профспілок в умовах переходу до рин​кових відносин.
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2. Загальна характеристика правового статусу проф спілок у сфері праці.

3.
Повноваження профспілок, їх об'єднань щодо здійснен​ня громадського контролю за додержанням законодав​ства про працю.

4.
Повноваження виборного органу профспілкової органі​зації на підприємстві, в установі, організації.
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Глава 19
ПРАВОВИЙ СТАТУС ОРГАНІЗАЦІЙ ПІДПРИЄМЦІВ У СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІЙ СФЕРІ

Становлення соціального партнерства в Україні, розвиток колективно-договірного регулювання, вирішення колективних трудових спорів пов'язані з появою нових суб'єктів трудового права — організацій роботодавців та їхніх об'єднань. Наймані працівники через профспілки, їхні об'єднання та роботодавці через свої представницькі органі, які трактуються Міжнарод​ною Організацією Праці як "профспілки підприємців", висту​пають активними учасниками соціального партнерства на різних рівнях. Організації роботодавців та їхні об'єднання поряд з профспілками працівників є суб'єктами колектив​них відносин. Вони представляють та захищають інтереси роботодавців на загальнодержавному рівні, на галузевому та територіальному рівнях. Вирішуючи широкий спектр соціаль​но-економічних питань, організації роботодавців та їхні об'єд​нання є суб'єктами не лише трудових, а й цивільних, підпри​ємницьких, господарських, фінансових та інших правовідносин. Отже, необхідно чітко визначити їхню роль у соціально-тру​довій сфері, основні цілі, порядок створення, форми та на​прямки діяльності, принципи взаємодії з органами державної влади та місцевого самоврядування, профспілками, їхніми об'єднаннями, іншими об'єднаннями громадян.
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До цього часу у вітчизняній юридичній літературі правове | становище організацій роботодавців та їхніх об'єднань як •;
суб'єктів трудового права не досліджувалось. Немає й спеці-  J ального законодавства про їхню діяльність. Вперше питання  ;
про статус об'єднань роботодавців як суб'єктів колективних трудових відносин розглянуто у підручнику "Трудовое право России" 1998 року (Трудовое право России: Учеб. для вузов / Отв. ред. проф. Р.З. Лившиц и проф. Ю.П. Орловский (§ 3 "Представительство в коллективных трудовых отношениях. Участие органов государственной власти и местного само​управления в заключении соглашений" главы VI "Коллек​тивный договор и соглашение" (автор главы — к. ю. н. А.Ф. Нуртдинова)). — М.: Изд. группа "ИНФРА-М — НОР​МА", 1998. — С. 74—76). Об'єднання роботодавців ви​значаються як незалежні від держави, створені на добровільній основі самостійні організації, які можуть мати права юри​дичної особи. Вони виступають як представники роботодавців у діяльності тристоронніх органів, при проведенні колек​тивних переговорів для укладання угод, здійснення контро​лю за виконанням угод, участі у вирішенні колективних тру​дових спорів тощо.

Визначення об'єднань роботодавців, яке дають автори підручника, на нашу думку, є неповним. У ньому не назива​ються цілі, для досягнення яких створюються об'єднання. Крім того, суб'єктами трудового права є не лише об'єднання роботодавців, а й організації роботодавців. Більш вдалим є визначення організації роботодавців та об'єднання організа​цій роботодавців у проекті Закону України "Про організації роботодавців", згідно з яким організація роботодавців — це неприбуткова статутна організація, що об'єднує роботодав​ців на засадах добровільності та рівноправності з метою пред​ставництва і захисту їхніх прав та інтересів. Об'єднання орга​нізацій роботодавців визначається як неприбуткова статут​на організація, яка об'єднує організації роботодавців на заса​дах добровільності та рівноправності з метою представницт​ва і захисту прав та інтересів організацій роботодавців і ро​ботодавців.

Отже, участю у системі соціального партнерства з метою представництва і захисту прав та інтересів роботодавців і визначається становище організацій роботодавців та їхніх об'єднань як колективних суб'єктів трудового права.

Об'єднання роботодавців створюються на засадах добро-
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вільності та демократизму окремими підприємствами вна​слідок здійснення роботодавцями одного з найважливіших колективних трудових прав — права на свободу асоціації, реалізації якого МОП приділяє особливу увагу. Слідом за створенням цієї організації у 1919 році через рік у 1920 році була створена перша організація роботодавців — Міжнарод​на організація роботодавців. Саме ці дві впливові організації визначають сьогодні політику соціального партнерства.

Декларація МОП "Про основні принципи та права у світі праці", яка була прийнята на 86-й Міжнародній конфе​ренції праці у липні 1998 p., зобов'язує 174 країни—члени Організації поважати принципи, притаманні семи основним стандартам праці, сприяючи їх загальному використанню. Декларація знову підтверджує обов'язки країн—членів МОП "поважати, сприяти та усвідомлювати" право працівників та роботодавців на свободу об'єднань та ефективне право на колективні переговори, право на ліквідацію всіх форм при​мусової праці, право на скасування дитячої праці й ліквіду​вання дискримінації щодо зайнятості та роботи.

У Декларації підкреслюється, що всі країни-члени по​винні поважати сім головних принципів незалежно від того, чи були ратифіковані відповідні конвенції. Йдеться про наступні сім Конвенцій: Конвенція №87 про свободу асоціації та захист права на організацію, 1948 (рат. 122 країни, або 70% членів МОП); Конвенція №98 про застосування принципів права на організацію та на ведення колективних переговорів, 1949 (рат. 138 країн, приблизно 80% членів МОП); Конвен​ція №29 про примусову чи обов'язкову працю, 1930 (рат. 149 країнами-членами — 84%); Конвенція №105 про скасу​вання примусової праці, 1957 (одержала 130 ратифікацій — 75%); Конвенція №100 про рівне винагородження чоловіків і жінок на працю рівної цінності, 1951 (рат. 137 країнами — 79% членів МОП); Конвенція №111 про дискримінацію у галузі праці та занять, 1958 (одержала 130 ратифікацій — 74% країн — членів МОП); Конвенція №138 про мінімальний вік для прийняття на роботу, 1973 (рат. 63 країнами — 36% членів МОП) (86-та Міжнародна конференція праці // Україна: аспекти праці. — 1998. — №6. — С. 49). Таким чином, право на свободу асоціації належить до основних прин​ципів і прав у світі праці.

Згідно із ст. 2 Конвенції МОП №87 про свободу асоціа​ції та захист права на організацію 1948 p. трудівники і під-
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приємці без якої б то не було різниці мають право створюва​ти на свій вибір організації без попереднього на те дозволу, а також право вступати в такі організації з єдиною умовою підлеглості статутам цих останніх (Международная Орга​низация Труда. Конвенции и рекомендации 1919—1956. — T.I. — Женева: Международное Бюро Труда, 1991. — С. 859— 860). З Конвенції МОП №87 випливає, що до організації трудівників та підприємців застосовуються однакові прин​ципи і норми. Йдеться про право виробляти свої статути й адміністративні регламенти, вільно обирати своїх представ​ників, організувати свій апарат і свою діяльність і формулю​вати свою програму дій (ст. 3); організації трудівників і підприємців не підлягають розпускові або тимчасовій забороні в адміністративному порядку (ст. 4); організації трудівни​ків і підприємців мають право створювати федерації та кон​федерації, а також право приєднуватися до них, а кожна така організація, федерація або конфедерація має право вступати до міжнародних організацій трудівників і підприємців (ст. 5);
ці організації можуть набувати прав юридичної особи (ст. 7) таін. У цій Конвенції термін "організація" означає будь-яку організацію трудівників або підприємців, що має за мету за​безпечення і захист інтересів трудівників та підприємців.

МОП визнає необхідність повного дотримання автономії організацій підприємців і трудівників. Конвенція №87 про свободу асоціації та захист права на організацію 1948 p. забо​роняє усяке втручання державних органів влади, здатне об​межити ці права або перешкодити їхньому законному здійсненню (ч. 2 ст. 3), а Конвенція №98 про право на органі​зацію і на ведення колективних переговорів 1949 p. передба​чає, що організації трудівників і підприємців мають належ​ний захист проти будь-яких актів втручання з боку одні одних чи з боку їхніх агентів або членів у створення й діяльність організацій та керування ними (ч. 1 ст. 2); дії, що мають за мету сприяти заснуванню організацій трудівників під пануванням підприємців чи організацій підприємців або підтримувати організації трудівників шляхом фінансуван​ня чи іншим шляхом з метою поставити такі організації під контроль підприємців чи організацій підприємців, розгляда​ються як втручання у зміст цієї статті (Там же. — С. 1010).
МОП високо оцінює роль організацій підприємців і тру​дівників. У Преамбулі Конвенції №150 про регулювання пи​тань праці: роль, функція і організація 1978 p. зазначається,
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що організації підприємців і трудівників відіграють головну роль у здійсненні цілей економічного, соціального і культур​ного прогресу (Международная Организация Труда. Кон​венции и рекомендации 1957—1990. — Т. П. — Женева:
Международное Бюро Труда, 1991. — С. 1871).
У країнах з розвинутими ринковими відносинами органі​зації підприємців відіграють активну роль у суспільному житті, співпрацюють з державними органами, профспілка​ми працівників, їхня діяльність спрямована на узгодження державних і корпоративних інтересів, представництво і за​хист соціально-економічних прав та інтересів роботодавців. Наприклад, координацію зусиль підприємців у масштабі на​ціональної економіки здійснюють такі організації, як "Кей-данрен" в Японії, Національна асоціація промисловців та Національна асоціація роботодавців у Франції, Національна асоціація промисловців у США тощо. Структура цих органі​зацій, напрямки діяльності неоднакові. Наприклад, у США, Японії діяльність асоціацій підприємців пов'язана із сферою політики, а у ФРН, Франції, Італії, скандинавських країнах ці організації разом з тим беруть участь у колективно-дого​вірному процесі. В деяких країнах існують організації підприємців двох типів: одні діють лише в економічній сфері, а інші — у соціально-трудовій (наприклад, ФРН, Швейцарія та ін.). У Великобританії, Франції, Італії, Бельгії організації підприємців виконують економічні й соціально-трудові функції (Основные направления и формы деятельности предпринимательских организаций в странах Запада / / Труд за рубежом. — 1991. — №1; Силин А.А. Предприниматель​ские организации: основные задачи, функции, структура // Труд за рубежом. — 1994. — №4). У деяких країнах діяльність організацій підприємців досить повно врегульовано на зако​нодавчому рівні разом з регулюванням діяльності профспілок. Наприклад, британський Консолідований закон про проф​спілки і трудові відносини 1992 p. містить спеціальний розділ (частина II) про організації підприємців.

Відомі й міжнародні організації, такі як Союз промислов​ців ЄС, Союз промислових конфедерацій і конфедерацій під​приємств Європи, Міжнародна організація підприємців, Між​народний конгрес промисловців та підприємців та ін. На галу​зевому рівні створені відповідні асоціації, ліги, спілки робото​давців тощо. Наприклад, асоціація взуттєвиків Італії, яка об'єд​нує понад 1000 фірм, забезпечує виготовлення взуття на суму
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більш як 9 млрд дол. на рік; у складі Німецького союзу, який об'єднує підприємства, що працюють у галузі спеціальних будівельних робіт, налічується більш як 36 тис. фірм (Іва-щенко M.I., Сменковський А. Громадські об'єднання під​приємців як засіб узгодження державних і корпоративних інтересів // Економіка України. — 1999. — №10. — С. 58;
Жалико Я., Романенко С. Роль об'єднань промисловців і під​приємців у економіці перехідного періоду // Економіка України. - 1997. - №6. - С. 40).
Об'єднання промисловців і підприємців, асоціацій, союзи роботодавців, промислові асоціації та ін. створено в більшості постсоціалістичних країн (Доклад международного совеща​ния "за круглым столом" по вопросу о новой роли органи​зации предпринимателей в странах с переходной экономи​кой. Женева, 29-31 мая 1995 года. - Женева, 1995. - С. 38). Зокрема, у країнах Центральної та Східної Європи продов​жується процес становлення організацій роботодавців, який розпочався наприкінці 80-х — на початку 90-х років XX ст. В Польщі існують дві організації роботодавців. Конфедерація польських роботодавців, яка створена у 1989 році, об'єднує приватних роботодавців, директорів державних підприємців та членів правлінь казенних підприємств. Конфедерації на​лежить провідна роль у представництві усіх роботодавців як за межами країни, у МОП, так і в Польщі. Інша організа​ція роботодавців — Конвенція підприємців, торговців та ви​робників сільськогосподарської продукції об'єднує приватних роботодавців малих і середніх підприємств (Nowy lad w Polsce і w Europe. - Warsava: Wydawnictwo Naukowe SCHOLAR, 1997. - С. 223).
В Угорщині до Національної консультативної ради вхо​дять Федерація споживача, Федерація ремісників, Федерація дрібних виробників та ін. У Болгарії діє Національна три​стороння рада співробітництва. У Румунії в 1991 році було створено Національну конфедерацію румунських роботодавців, Національну раду малих і середніх підприємств, Національну раду румунських роботодавців та ін. (Ibid. — S. 223). У Ро​сійській Федерації діють Російський союз промисловців і підприємців, Асоціація приватних підприємств та підприємств, які приватизуються, Союз лісопромисловців та лісоекспорте-рів та ін.

У країнах із розвинутою економікою об'єднання робото-
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давців — юридичних осіб є найбільш поширеними пред​ставниками інтересів роботодавців. В Україні та Російській Федерації об'єднання роботодавців також створюються як об'єднання юридичних осіб. Об'єднання роботодавців створю​ються за галузевою, територіальною або галузево-територіаль-ною ознакою.

Організації роботодавців почали створюватись в Україні на початку 90-х років. Однією з перших організацій підпри​ємців в Україні, що була заснована у 1992 p. з метою захисту прав промисловців і підприємців, став Український союз про​мисловців і підприємців. Це — неурядова неприбуткова гро​мадська організація, яка об'єднує сьогодні 16 тис. членів — промислові, будівельні, транспортні, наукові, комерційні та інші підприємницькі структури, підприємництва різних форм влас​ності (підприємства державні й приватні та змішаної форми власності). УСПП має 29 регіональних відділень; 8 галузевих організацій і декілька відомих громадських, серед яких Спілка юристів, Спілка економістів, Спілка інженерів та ін. На підпри​ємствах, що є безпосередньо членами УСПП, працює близь​ка 7 млн чол. (Український союз промисловців і підприєм​ців — учасник колективних переговорів / / Україна: аспекти праці. - 1998. - №2.- С. 26).
Згідно із Статутом і Програмою УСПП головним завдан​ням союзу є створення умов для нормального функціонування підприємницьких структур, забезпечення процесу відтворення на підприємствах. З цією метою УСПП виступає за тісну взаємодію банківських, комерційних і виробничих структур, сприяє заходам, спрямованим на підвищення кваліфікації про​мисловців та підприємців, надає підприємствам допомогу в проведенні аналізу господарсько-фінансової діяльності й розробці заходів щодо перебудови виробництва (Програма Українського союзу промисловців і підприємців. — К., 1996. — 28 с.; Статут Українського союзу промисловців і підприєм​ців. - К., 1992. - 19с.).

УСИП співпрацює з такими впливовими міжнародни​ми структурами, як Міжнародний конгрес промисловців і підприємців з штаб-квартирою у Москві. У червні 1997 р. на Генеральній раді Міжнародної організації роботодавців, штаб-квартира якої знаходиться у Женеві та яка є складовою Між​народної Організації Праці, УСПП було затверджено чле​ном цієї повноважної організації.

Разом з тим діяльність УСПП не обмежується економіч-
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ною сферою. Досить активно УСПП діє у соціально-трудовій сфері. Бере участь у розробці проектів законів (так, влітку 1997 р. ним було розроблено і подано до Верховної Ради проект Закону про об'єднання роботодавців). Разом з проф​спілками або представниками об'єднань трудящих висту​пає активним учасником переговорного процесу по укладан​ню Генеральної угоди. Генеральна угода на 1997—1998 рік була підписана між Кабінетом Міністрів, УСПП і профспілко​вими об'єднаннями України. УСПП представляв інтереси роботодавців недержавних форм власності. Наміри УСПП активно впливати на соціально-економічну ситуацію в країні проявились у рішеннях VII надзвичайного з'їзду УСПП, який відбувався 16 лютого 1999 p. Головною метою з'їзду було роз​роблення комплексу першочергових заходів, які дали б змогу кардинально змінити ситуацію на краще. З'їзд затвердив Пер​шочергові антикризові заходи та перелік законодавчих ініціа​тив з актуальних соціально-економічних проблем (VII над​звичайний з'їзд Українського союзу промисловців і підпри​ємців // Україна: аспекти праці. — 1999. — №2. — С. 41).
Спілка підприємців малих, середніх і приватизованих підприємств вирішує питання захисту інтересів підприємців та лобіювання, проводить семінари, консультації. Створено координаційно-експертний центр, до якого входять 12 об'єд​нань підприємців. Спілка співпрацює з близько 400 регіо​нальними та місцевими об'єднаннями роботодавців.

В проекті Закону "Про організації роботодавців" перед​бачено, що організації роботодавців та їхні об'єднання ство​рюються і діють з метою представництва та захисту інтересів роботодавців у економічній, соціально-трудовій та інших сферах, в тому числі у їхніх відносинах з іншими сторона​ми соціального партнерства. Отже, із проектом передбачено дві основні функції організацій роботодавців та їхніх об'єд​нань — функцію представництва та функцію захисту інте​ресів роботодавців. Видається необхідним відзначити ще одну функцію — функцію контролю за виконанням колективних угод. Професор І.Я. Кисельов виділяє три головні функції організації підприємств: функцію захисту членських органі​зацій; функцію представництва інтересів підприємців; інфор​маційну, освітню й консультативну функцію (Киселев И.Я. Зарубежное трудовое право: Учеб. для вузов. - М:. Изд. груп​па "ИНФРА-М - НОРМА", 1998. - С. 139).
Виникає питання: від кого або чого треба захищатись
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роботодавцям? Адже роботодавці є сильнішою стороною щодо найманих працівників. Але в умовах кризового стану еконо​міки не можна забувати про те, що інтереси роботодавців також потребують захисту зовсім не менш ніж інтереси найманих працівників. Антиринкова експансія й фіскально-силові засоби управління підприємництвом тільки у 1998 році привели до закриття більш 300 тис. підприємств малого та середнього бізнесу. Це спонукає підприємців звертатися до невідомих до цього часу форм боротьби за свої права. Наприклад, у 1990 році в Ялті відбувся страйк підприємців з вимогою виконання "економічних" указів Президента; та​кож у Криму певні підприємницькі структури під впливом податкового навантаження виступили з пропозицією органі​зації податкового локауту — водночас припинити відраху​вання податкових зборів підприємствам району чи міста. Але у таких спосіб неможливо вирішити важливі економічні й соціальні проблеми сьогодення. Є тільки один шлях, яким ідуть усі цивілізовані країни, — це шлях соціального партнер​ства, соціального діалогу на різних рівнях, починаючи з ви​робничого і закінчуючи загальнонаціональним. У посланні Президента України до Верховної Ради України "Україна:

поступ у XXI століття. Стратегія економічного та соціально​го розвитку на 2000—2004 роки" підкреслюється необхідність подальшого вдосконалення соціально-трудових відносин на всіх рівнях управління, розвитку соціального партнерства, зміцнення співробітництва та взаємодії органів виконавчої влади, роботодавців та профспілок, підвищення ролі та відпо​відальності соціальних партнерів за формування і реаліза​цію соціально-економічної політики (Урядовий кур'єр. — 2000. - №34.- 23 лютого).

У зв'язку з цим можна навести такий приклад. В 1995 році в Ірландії була ситуація, яка близько нагадувала сучас​ну ситуацію в Україні. За основу відродження "кельтського тигра" була обрана стратегія соціального партнерства та су​спільної злагоди. Як наслідок за декілька років економіка країни розквітла, зовнішній борг зменшився з $ 400 млрд до $300 млн. Щотижневе створюється 1000 робочих місць, се​редня заробітна плата у годину складає $ 5 (Работодатель работнику не волк // Office magazine. — 1999. — №6).
Нині через відсутність Закону України "Про організації роботодавців", невизначеність чинним КЗпП статуту цих орга​нізацій як суб'єктів трудового права повноваження організа-
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цій роботодавців та їхніх об'єднань у соціально-трудовій сфе​рі визначаються окремими нормативно-правовими актами.

Організації роботодавців та їхні об'єднання в порядку, передбаченому законодавством України та статутами, мають право представляти і захищати свої права й законні інтере​си, а також права й законні інтереси своїх членів у відноси​нах з профспілками, їхніми об'єднаннями та іншими органі​заціями найманих працівників, органами державної влади та місцевого самоврядування з питань регулювання соціаль​но-трудових та економічних відносин.

Організації роботодавців та їхні об'єднання беруть участь у соціальному партнерстві з метою удосконалення соціаль​но-трудових відносин, досягнення взаєморозуміння, ком​промісів між сторонами соціального партнерства, запобіган​ня виникненню та розв'язанню колективних трудових спорів (конфліктів). Представники об'єднань роботодавців входять до складу Національної ради соціального партнерства. Згідно з п. 1 Положення про Національну раду соціального партнер​ства, затвердженого Указом Президента України від 27 квітня 1993 p. №151/93, Національна рада соціального партнерства (далі — Національна рада) є постійно діючим консульта-тивно-дарадчим органом при Президентові України, який створюється з представників Кабінету Міністрів України, об'єднань підприємців та професійних спілок (далі — сто​рони) для узгодження вирішення питань, що виникають у соціально-трудовій сфері. До Національної ради входять по 22 особи від профспілок, об'єднань роботодавців і представ​ників уряду.

Основними завданнями Національної ради є:

— узгодження шляхом тристоронніх консультацій по​зицій сторін у соціально-трудовій сфері з метою забезпечен​ня поєднання інтересів держави, власників та працівників підприємств, установ і організацій, а також пошук компромісів між соціальними партнерами для запобігання конфліктам;

— участь у підготовці висновків щодо проектів законів, інших актів законодавства в галузі соціально-трудових відно​син та пропозицій з питань удосконалення трудового зако​нодавства з урахуванням норм міжнародного права;

— вироблення пропозицій щодо Генеральної угоди та галузевих тарифних угод, організація і проведення консуль​тацій про їх укладанні; аналіз виконання Генеральної угоди, розробка відповідних рекомендацій щодо усунення розбіж-
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ностей між сторонами, що виникають з питань її виконання, в разі звернення до Національної ради;

— узгодження позицій сторін щодо ратифікації і денон​сації конвенцій Міжнародної Організації Праці (МОП);
- повідомлення громадськості через засоби масової інформації про результати домовленостей сторін у соціаль​но-трудовій сфері.

Національну раду очолюють три співголови, які призна​чаються Президентом України за пропозицією Кабінету Мі​ністрів України, об'єднань підприємців та професійних спілок.

Організації роботодавців та їхні об'єднання беруть участь у веденні колективних переговорів і укладенні колективних угод, здійсненні контролю за виконанням колективних угод відповідно до Закону України "Про колективні договори і угоди".

Вони беруть участь у формуванні та проведенні держав​ної політики зайнятості населення, їхні представники на пари​тетних засадах з представниками професійних спілок, їхніх об'єднань та інших організацій найманих працівників, дер​жавних органів та органів місцевого самоврядування беруть участь у створенні та діяльності координаційних комітетів сприяння зайнятості.

Організації роботодавців та їхні об'єднання мають право на паритетних засадах брати участь в управлінні фондами соціального страхування. Законом України "Про загально​обов'язкове державне соціальне страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спричиняють втрату працездатності" передбачена структура, функції Фонду соціального страхування від нещасних ви​падків на виробництві та професійних захворювань. Фонд соціального страхування — некомерційна самоврядна органі​зація, що діє на підставі статуту, який затверджується її прав​лінням. Управлятимуть Фондом правління і його виконавча дирекція. До складу правління включаються представники держави, застрахованих працівників і роботодавців — по 15 осіб від трьох представницьких сторін. Представників дер​жави призначає Кабінет Міністрів, а представники праців​ників і роботодавців делегуються чи обираються об'єднан​нями профспілок та роботодавців, які мають статус все​українських. Постановою Кабінету Міністрів України від і/ січня 2000 p. №74 "Про питання загальнообов'язкового державного соціального страхування від нещасного випадку
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на виробництві та професійного захворювання, які спричи​нили втрату працездатності" рекомендовано об'єднанням профспілок та роботодавців, які мають статус всеукраїнських, повідомити у місячний термін Міністерство праці та соціаль​ної політики про персональний склад своїх представників, що включаються до складу правління і наглядової ради Фонду.

Організації роботодавців та їхні об'єднання можуть ви​ступати стороною колективного трудового спору (конфлік​ту) відповідно до Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)".

Разом з закріпленням прав необхідно передбачити й обо​в'язки організацій роботодавців та їхніх об'єднань. Видається, що перелік їх у проекті Закону "Про організації робото​давців" є обмеженим.

Організації промисловців і підприємців створювалися перш за все для вирішення своїх корпоративних завдань, захисту власних інтересів та інтересів їхніх членів. З часом вони намагаються брати активну участь у суспільних пере​твореннях, сприяти консолідації інтересів у суспільстві, впли​вати на формування державної політики і починають об'єд​нувати свої зусилля для участі у вирішенні соціально-еко​номічних питань.

5 листопада 1998 року за рішенням Установчого з'їзду об'єднань роботодавців України була створена Конфедера​ція роботодавців України. Згідно зі Статутом Конфедерації основною метою її діяльності є консолідація дій членів Кон​федерації для посилення впливу роботодавців на процеси формування й реалізації соціально-економічної політики України, представництва їхніх інтересів в економічній, соціаль​но-трудовій та інших сферах, захист законних прав та інте​ресів роботодавців. До складу Конфедерації входить 6 все​українських та 3 галузеві об'єднання роботодавців: Україн​ський союз промисловців та підприємців; Спілка орендарів і підприємців України; Українська аграрна конфедерація;

Спілка малих, середніх і приватизованих підприємств Украї​ни; Асоціація роботодавців торгівлі й комерційної сфери економіки України; Спілка юристів України; Українська асо​ціація підприємств чорної металургії; Об'єднання підпри​ємств хімічної промисловості України "Союз хіміків Украї​ни"; Українська корпорація "Порцеляна". Конфедерація від​крита для участі та співпраці усіх громадських об'єднань
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підприємців. Конфедерація роботодавців України разом з Кабінетом Міністрів України підписала Генеральну угоду на 1999—2000 роки від сторони власників. Отже, сферу дії чинної Генеральної угоди значно поширено порівняно з Ге​неральною угодою на 1997—1998 роки, у якій було представ​лено лише 2 об'єднання.

З метою вдосконалення соціального партнерства сторо​ни домовились запроваджувати трипартизм у практику укладення колективних угод, в першу чергу на національно​му рівні (п. 4.2). Це важливе положення, оскільки в проекті Закону "Про внесення змін і доповнень до Закону України "Про колективні договори і угоди" уряд вилучив органи виконавчої влади на національному, територіальному і галу​зевому рівнях як самостійні суб'єкти угод. Профспілки й об'єднання роботодавців наполягають на проведенні колек​тивних переговорів, укладанні колективних угод на тристо​ронній основі. Це відповідає Конвенції МОП №144 про три​сторонні консультації для сприяння застосуванню міжнарод​них трудових норм 1976 р. (рат. 17 грудня 1993 p.) і принци​пу трипартизму. Сьогодні участь Кабінету Міністрів України в укладенні Генеральної угоди як окремої сторони обумов​лена, по-перше, його функціями як вищого органу в системі органів виконавчої влади. Зокрема, Кабінет Міністрів відпо​відно до Конституції України вживає заходів щодо забезпе​чення прав і свобод людини і громадянина (в тому числі соціально-економічних прав і свобод); забезпечує проведен​ня фінансової, цінової, інвестиційної та податкової політики;

політики у сферах праці й зайнятості населення, соціально​го захисту, освіти, науки і культури, охорони природи, еко​логічної безпеки і природокористування; забезпечує рівні умови розвитку всіх форм власності; здійснює управління об'єктами державної власності та виконує інші функції, ви​значені Конституцією та законами України, актами Прези​дента України. По-друге, на національному рівні держава в особі Кабінету Міністрів залишається найбільшим представ​ником роботодавців.

Готуючи Генеральну угоду, роботодавці наполягали на тому, щоб першим розділом був включений розділ щодо спри​яння розвитку національного виробництва. Генеральна угода на 1999—2000 роки стала першою угодою, до якої внесено розділ І "Сприяння розвитку виробництва, забезпечення продуктивної зайнятості", у якому містяться зобов'язання
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уряду щодо гарантування сприятливих умов для підприєм​ницької діяльності. Сторони домовились про внесення про​позицій щодо прийняття регулятивного та податкового зако​нодавства за участю об'єднань роботодавців; сумісну роботу над таким важливим актом як Податковий кодекс України, маючи на меті зниження податкового навантаження на това​ровиробників, формування регулятивно-податкової політи​ки, яка б забезпечувала стабілізацію та розвиток виробницт​ва; у межах компетенції соціальних партнерів вживати за​ходів до прийняття Верховною Радою України нормативно-правових актів, спрямованих на зменшення ставки рефінан​сування Національним банком України; сприяти прийняттю Закону України "Про державну підтримку малого підприєм​ництва"; розроблення законопроектів про внесення змін до Закону України "Про підприємства в Україні"; прийняття Програми структурної перебудови економіки України; ви​вчення проблеми наслідків реструктуризації підприємств і доцільності розробки відповідного законопроекту та ін. В цьому плані громадські організації підприємців мають бра​ти активну участь у відновленні політики підтримки підпри​ємництва в Україні.

Лише за умов вдосконалення податкової, кредитно-інвес​тиційної політики, структурної перебудови економіки, під​тримки малого підприємництва роботодавці в змозі створю​вати робочі місця. Нині кількість безробітних майже в 20 разів перевищує кількість вільних робочих місць. Сторони домовились про створення умов для збереження і створення не менше 150 000 робочих місць на рік. Вперше зроблено спробу перейти до формування комплексу завдань щодо збереження і розвитку трудового потенціалу країни в пере​хідний період. Уряд зобов'язався стабілізувати фінансовий стан Державного фонду сприяння зайнятості населення; за участю профспілок та об'єднань роботодавців завершити роз​роблення проекту Державної програми розвитку трудового потенціалу в Україні на 2000—2010 роки.

Передбачаючи вдосконалення чинного законодавства, розробку нових нормативно-правових актів, сторони Гене​ральної угоди вперше визначили порядок розроблення та погодження проектів законів України, актів Президента Украї​ни та Кабінету Міністрів України з питань, що є предметом Генеральної угоди (Додаток 3 до Генеральної угоди на 1990— 2000 роки (Профспілки України. - 1999. - №3. - С. 50-
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51)). Визначений порядок погодження цих актів з профспілко​вою стороною, з стороною власників, порядок залучення пред​ставників сторін до розроблення проектів законодавчих актів.

Ще раніше Український союз промисловців і підприємців добився права безпосередньо брати участь у формуванні пра​вової бази з питань соціально-економічного розвитку. 25 трав​ня 1999 року в день Об'єднаного з'їзду промисловців, підпри​ємців та роботодавців України був підписаний Указ Прези​дента України, яким передбачено обов'язковість погодження усіх проектів законів, розпоряджень та постанов Кабінету Міністрів України, указів Президента з Конфедерацією робо​тодавців та УСПП. Для реалізації цього було створено Коор​динаційну раду з питань формування соціально-економіч​ної політики.

У березні 2000 року на засіданні Координаційної ради Конфедерації роботодавців України у члени Конфедерації було прийнято Асоціацію платників податків (Праця і зар​плата. — 2000. — №10. — Березень). Було розглянуто питан​ня про хід виконання Генеральної угоди між Кабінетом Мі​ністрів і Конфедерацією роботодавців та профспілковими об'єднаннями на 1999—2000 роки. За станом на 1 січня 2000 року з 19 пунктів угоди, що безпосередньо стосуються Кон​федерації роботодавців, виконано три пункти, а 16 перебува​ють на стадії виконання. Триває підготовка до Всеукраїн​ського конкурсу на звання "Кращий роботодавець року", який проводиться згідно з постановою уряду.

Проведення глобальних макроекономічних перетворень практично неможливе без відпрацьованого механізму пере​говорного процесу. Для України, як і для більшості країн Центральної та Східної Європи, властивий розвиток двох рів​нів — загальнодержавного, на якому укладаються угоди між урядом, об'єднанням роботодавців і профспілками, та вироб​ничого — на рівні підприємства. Недостатньо розвинутими залишаються галузевий і регіональні рівні, тобто середній рівень. Отже, необхідно структурувати організації робото​давців, їхні асоціації на рівні галузі. П. 4.3. Генеральної уго​ди передбачено зобов'язання сторін вживати заходів до ство​рення галузевих і регіональних об'єднань роботодавців та залучення їхніх представницьких органів до колективних пе​реговорів з укладанням угод відповідного рівня. В цей час значна частина галузевих і регіональних угод укладається без участі представницьких організацій роботодавців, що зву-
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жує сферу їх дії. Кабінет Міністрів України 6 жовтня 1999 року видав доручення міністерствам, іншим центральним і місцевим органам виконавчої влади завершити організацій​ну роботу зі створення представницьких органів об'єднань роботодавців в галузях економіки і регіонах країни та про​інформувати Кабінет Міністрів про проведену роботу.

Представники МОП називають три головних недоліки у сфері соціально-трудових відносин в Україні: по-перше, відсутність структурованих організацій роботодавців приват​ного сектору, бізнесу; по-друге, недостатньо структурований процес соціального діалогу, його поляризація (він реалізується на загальнодержавному рівні та на підприємстві); по-третє, суперечність у законодавстві не лише з соціально-трудових, а й економічних відносин, що регулює підприємницькі сто​сунки (Проблеми соціально-трудових відносин в Україні у контексті міжнародного досвіду // Україна: аспекти праці. - 1998. - №4. - С. 46).
У цей час відбувається побудова організаційної структу​ри Конфедерації роботодавців України. Поступово створю​ються галузеві організації роботодавців, які взмозі реально впливати на вирішення конкретних соціально-економічних проблем. Такі організації вже створено у хімічній, фарфоро​во-скляній промисловості, найближчим часом будуть ство​рені у дорожньому комплексі, будівництві, зв'язку, вугільній галузі, у сфері ринкової торгівлі (Работодатель работнику не волк // Office magazine. — 1999. —№6).
Таким чином, держава повинна дбати про зростання ролі громадських об'єднань підприємців в сучасній ринковій еко​номіці. Разом з тим самі об'єднання мають активізувати свою роль як учасники соціального партнерства в ім'я досягнен​ня соціальної злагоди. На жаль, не всі організації робото​давців чітко усвідомлюють своє соціальне призначення, пра​ва та обов'язки. Зростанню ролі об'єднань підприємців у со​ціально-трудових відносинах та при реалізації економічної політики в державі сприятиме прийняття Закону України "Про організації роботодавців", більш широке залучення цих об'єднань органами державної влади та органами місцево​го самоврядування до участі у вирішенні важливих соціаль​но-економічних питань у межах їхньої компетенції. Необхід​но доповнити законодавчу регламентацію діяльності проф​спілок відповідною регламентацією діяльності організацій ро​ботодавців та їхніх об'єднань. В новому Трудовому кодексі
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України також необхідно закріпити правовий статус органі​зацій роботодавців та їхніх об'єднань як суб'єктів трудового права. До речі, в проекті Трудового кодексу Російської Фе​дерації є окрема глава "Представництво інтересів працівників та роботодавців", яка містить дві статті — "Представництво інтересів роботодавців" та "Об'єднання роботодавців".

Саме організації роботодавців мають допомогти товаро​виробникам вийти за вузькі межі індивідуальних інтересів та усвідомити колективні, визначити перешкоди, які є на шляху до ринкових відносин. Тільки сумісними зусиллями органів держави, роботодавців і профспілок можливе розв'я​зання важливих проблем сьогодення.

Контрольні запитання
/. Визначте мету та завдання організацій роботодавців та їхніх об'єднань у соціально-трудовій сфері.

2. Дайте характеристику законодавства про організації роботодавців та їхні об'єднання.

3. Назвіть права роботодавців та їхніх об'єднань щодо захисту прав і законних інтересів своїх членів.

4. Охарактеризуйте участь організацій роботодавців та їхніх об'єднань у веденні колективних переговорів і укла​денні колективних угод.

5. Охарактеризуйте участь організацій роботодавців та їхніх об'єднань у соціальному партнерстві.

6. Чи беруть участь організації роботодавців в управлінні фондами соціального страхування? А у вирішенні ко​лективних трудових спорів (конфліктів)?
Теми рефератів
І. Право роботодавців на свободу об'єднання за міжна​родно-правовими актами та законодавством України.

2. Порядок створення та припинення діяльності органі​зацій роботодавців та їхніх об'єднань.
3. Повноваження організацій роботодавців та їхніх об'єд​нань.
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Глава 20
КОЛЕКТИВНИЙ ДОГОВІР І КОЛЕКТИВНІ УГОДИ

§ 20.1. Поняття і сторони колективного договору
Одним з напрямів соціально-партнерських відносин є укладення колективних договорів і колективних угод. У да​ний час в Україні вони укладаються на виробничому, регіо​нальному, галузевому і національному рівнях. У 1998 p. со​ціальні гарантії у сфері зайнятості, оплати праці й доходів, доплат, надбавок закріплені Генеральною угодою між Кабі​нетом Міністрів України, Українським союзом промисловців і підприємців і профспілковими об'єднаннями України, 70 галузевими і 27 регіональними угодами. 6 вересня 1999 p. підписано Генеральну угоду між Кабінетом Міністрів Украї​ни і Конфедерацією роботодавців України та профспілко​вими об'єднаннями України на 1999—2000 роки (Праця і зарплата. — 1999. — №23. — Вересень). Нині в Україні на​лічується понад 265 тис. підприємств та акціонерних това​риств. За станом на 1 квітня 1998 р. в Україні колективних договорів було укладено лише на 55 тис. підприємств, або лише на кожному п'ятому. Їхня дія розповсюджувалася на 10,3 млн працівників, що становило 68% їх загального числа (на 1 квітня 1997 p. — 61,5%) (див. Про заходи щодо підви​щення результативності роботи Міністерства праці та соці​альної політики України, його підрозділів на місцях, інших
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органів виконавчої влади з реалізації окремих норм Основ​них напрямів соціальної політики на 1997—2000 роки // Праця і зарплата. — 1999. — №8. — Квітень).

Отже, залишається досить ще високим показник підпри​ємств, установ, організацій, на яких колективні договори не укладаються. Найнижчий рівень охоплення працівників колек​тивними договорами в галузях невиробничої сфери: охорони здоров'я — 45,6%, освіти — 26,7, культури — 14,5, в апараті органів державного і господарського управління — 9%.
В окремих виробничих галузях кожне третє підприєм​ство не має колективного договору. Особливо невтішна ситуа​ція на новостворених підприємствах, приватних, а також у сфері малого та середнього бізнесу (Всеукраїнська тристо​роння нарада (про стан колдоговірної роботи) // Праця і зарплата. — 1999. — №1. — Січень).

Перевіркою стану укладання та реалізації колективних договорів на підприємствах, які належать до категорії малих з чисельністю працюючих від 15 до 200 чоловік, Державна інспекція праці Міністерства праці та соціальної політики України встановила, що на 950 підприємствах, що становить 12,9% загальної кількості перевірених підприємств, проф​спілкові або інші уповноважені на представництво трудовим колективом органи відсутні. Причиною неукладання колек​тивних договорів є небажання їх як з боку власника чи уповноваженого ним органу, так і відсутність ініціативи з боку профспілкового чи іншого представницького органу трудового колективу. На вимогу Державної інспекції праці було укладено за 1999 p. 190 колективних договорів (Праця і зарплата. — 1999. — №25. — Січень. — С. 6—7).
Україна ратифікувала Конвенції МОП №98 про застосу​вання принципів права на організацію і ведення колективних переговорів (1949р.) (Бюлетень Мінпраці. — 1994. — №9— 10), №154 про сприяння колективним переговорам (1981 p.) (Постанова Верховної Ради України №3932-12 від 4 лютого 1994 p. // Відомості Верховної Ради України. — 1994. — №23. - Ст. 165; Бюлетень Мінпраці. - 1994. - №6).
Згідно з Конвенцією МОП №98 колективний договір — це будь-яка письмова угода про умови праці та найму, яка укладається, з одного боку, підприємцем, групою підприємців або однією чи декількома організаціями підприємців і, з іншо​го боку, однією або декількома представницькими організа-
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ціями трудящих або, при відсутності таких організацій, пред​ставниками самих трудящих, які належним чином обрані й уповноважені відповідно до законодавства країни.

В Україні правове регулювання колективних договорів і угод здійснюється Законом України "Про колективні догово​ри і угоди" від 1 липня 1993 p., главою II "Колективний договір" КЗпП (про історію виникнення колективних догово​рів і угод, етапи їх розвитку в Україні див. Прокопенко B.I. Трудове право України: Підручник. — X.: Фірма "Консум", 1998. — С. 126—132). Закон визначає правові основи роз​робки, укладення і виконання колективних,договорів і угод з метою сприяння регулюванню трудових ідносин і соціаль​но-економічних інтересів працівників і власників.

Укладення колективних договорів і угод свідчить про децентралізацію правового регулювання трудових відносин. Держава на рівні централізованих норм встановлює загаль​ну процедуру укладення колективних договорів. Зміст же визначається сторонами. Багато норм законів про оплату праці, про відпустки не можуть бути реалізовані інакше, ніж шля​хом укладення колективного договору. Діє принцип незмен-шуваності прав працівників у порівнянні з законодавством, а також принцип збереження рівня соціальних і трудових прав і гарантій, встановлених угодами вищого рівня.

Однак серйозне занепокоєння викликають дані, отримані внаслідок перевірок Міністерства праці та соціальної полі​тики України. На багатьох підприємствах до колективного договору включаються норми, які погіршують становище працівників або залишають без врегулювання такі положен​ня про працю, що мають договірний характер. Головна дер​жавна інспекція Мінпраці за 9 місяців 1998 p. виявила 5150 порушень норм трудового законодавства тільки у питанні укладення та виконання колективних договорів (Всеукраїн​ська тристороння нарада // Праця і зарплата. — 1999. — | №1.-С.31).                                          

Колективний договір служить стабілізатором прав робо​тодавця і працівників протягом дії колективного договору. 

Потрібно особливо підкреслити роль колективного регу- і лювання умов праці як чинника соціального захисту прав  окремого найманого працівника від свавілля роботодавця. 

Нарешті, будучи закріпленими у колективному договорі, І колективні інтереси сторін набирають форми взаємних зо-1 бов'язань, виконання яких забезпечується не тільки взаємною
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відповідальністю сторін, але, при необхідності, і примусовою силою держави. Розглядаючи позови, що витікають з нена​лежного виконання зобов'язань, передбачених колективни​ми договорами, суди повинні розглядати колективний до​говір конкретного підприємства як локальне джерело права.

У науці трудового права колективний договір традицій​но розглядався як правовий інститут Загальної частини тру​дового права. "У цей час він зазнає впливу нових суспільних відносин, що не може не відбитися і на правовій формі. Ко​лективний договір не єдиний правовий акт, за допомогою якого здійснюється договірне встановлення умов праці, він вхо​дить до системи колективних угод про працю на національ​ному, галузевому, регіональному рівнях. Колективний договір посідає в цій системі нижчий рівень, що аж ніяк не зменшує значення його нормативно-регулятивних властивостей, однак вимагає внутрішньої узгодженості у системі цих актів. Крім того, колективний договір виступає одним із засобів (спо​собів) реалізації соціально-партнерських відносин і, таким чином, входить до системи цих відносин. Не можна не по​мічати формування нового правового інституту соціального партнерства, який з прийняттям відповідних законодавчих актів набере більш чітких контурів. І тут виникає проблема внутрішнього співвідношення, яка сьогодні ще не може бути однозначно визначена.

Крім того, намічаються зміни всередині галузі трудово​го права з виділенням не двох частин — Загальної й Особ​ливої, а трьох: загальні положення; індивідуальне трудове право; колективне трудове право. І правовий інститут колек​тивного договору входить до третьої частини — колективне трудове право.

Колективний договір — це локальний нормативно-пра​вовий акт, який регулює трудові, соціально-економічні відно​сини між власником і працівниками даного підприємства. Колективний договір укладається на підприємствах, в уста​новах, організаціях незалежно від форм власності й господа​рювання, які використовують найману працю і які володіють правами юридичної особи. У законі не визначена мінімальна гранична кількість найманих працівників на підприємстві, за якої має бути укладений колективний договір. Проте, оче​видно, встановити таку норму доцільно. В окремого робото​давця може працювати і один найманий працівник, в такому випадку умови праці можуть бути встановлені трудовим
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договором і цього, вважаємо, буде достатньо. Практично на невеликих підприємствах, особливо на приватних, колективні договори не укладаються. Таким чином, норма закону не виконується, хоча й закон у цій частині не відповідає ринко​вим потребам.

Згідно зі ст. 2 Закону "Про колективні договори і угоди" та ст. 11 КЗпП колективний договір може укладатися в струк​турних підрозділах підприємств. Слід зауважити, що такі структурні підрозділи повинні бути економічно і фінансове самостійними і мати організаційні та матеріальні можли​вості для встановлення і реалізації додаткових або більш високого рівня, порівняно з колективним договором цілого підприємства, пільг та інших умов регулювання соціально-економічних і трудових відносин з урахуванням специфіки підрозділу.

Колективний договір укладається не тільки на виробни​чих підприємствах, але й у бюджетних установах, закладах освіти, охорони здоров'я, органах виконавчої влади та місце​вого самоврядування.

Колективний договір об'єднує в собі риси договору і нормативно-правового акта. Сьогодні це найважливіший ло​кальний нормативно-правовий акт, що визначає умови праці, умови оплати праці, соціальні гарантії для працівників на підприємстві, в установі, організації. Разом з тим це не тільки правовий акт, але й акт соціального партнерства на рівні підприємства між працівниками і власником або уповнова​женим ним органом, результат узгодження їхніх інтересів.

Згідно із Законом України "Про колективні договори і угоди" сторонами колективного договору є власник або упов​новажений ним орган, з одного боку, і один або декілька проф​спілкових або інших, уповноважених на представництво тру​довим колективом, органів, а у разі відсутності таких органів — представники трудящих, обрані й уповноважені трудо​вим колективом, з іншого боку.

Потрібно звернути увагу, якщо визначення першої сто​рони колективного договору — власник майна підприєм​ства, тобто роботодавець, — відповідає дійсності, то визна​чення другої сторони вимагає уточнення: нею виступає трудо​вий колектив, оскільки саме він буде виконувати взяті за договором зобов'язання. Профспілкові органи виступають представниками трудового колективу для проведення підго​товчої роботи щодо укладення колективного договору. У
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ст. 17 Закону України "Про підприємства в Україні" більш чітко сформульовані сторони колективного договору —
•'власник або уповноважений ним орган і трудовий колектив або уповноважений ним орган".

Доцент П.Д. Пилипенко правильно вказує на нечіткість закону і при визначенні поняття самого трудового колекти​ву. Так, ст. 15 Закону України "Про підприємства в Україні" до трудового колективу відносить всіх громадян, які беруть участь в його діяльності на основі трудового договору (уго​ди, контракту), а також інших форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємством. Тобто під таке визна​чення підпадають як наймані працівники, так і працюючі влас​ники. Але останні не можуть одночасно виступати з двох сторін (Трудове право України: Курс лекцій / Під ред. П.Д. Пилипенка. - Львів, 1996. - С. 38).
Трудові колективи на загальних зборах уповноважують профком або інший орган представляти свої інтереси в про​цесі підготовки колективного договору.

За наявності на підприємстві кількох профспілкових організацій вони повинні сформувати загальний представ​ницький орган для ведення переговорів. Не допускається ведення переговорів і укладення колективних договорів і угод від імені працівників організаціями або органами, які фінан​суються власником, політичними партіями. У випадку, якщо інтереси трудового колективу представляє профспілковий орган, інтереси власника не можуть представляти особи, які є членами виборного органу цієї профспілки.

§ 20.2. Зміст колективного договору
Змістом колективного договору є узгоджені сторонами умови (положення), покликані врегулювати соціально-тру​дові відносини в даній організації. Ці умови можна поділи​ти на чотири види: інформаційні, нормативні, зобов'язальні й організаційні.

Інформаційні умови містять норми централізованого законодавства, а також колективних угод більш високого рівня

— Генеральної, галузевої, регіональної угод. Такі умови, будучи перенесеними до колективного договору конкретного підпри​ємства, не набирають тут додаткової юридичної сили. Разом з тим їх роль не треба зменшувати, оскільки одні й ті ж питання регулюються значною кількістю джерел, а при цьому
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в колективному договорі не може бути знижений рівень со​ціальних гарантій. Тому, логічно вплітаючись у нормативну тканину колективного договору, інформаційні умови забез​печують цілісність змісту з конкретного питання.

Нормативні умови колективного договору — це локальні норми права, встановлені сторонами в межах їх компетенції, які поширюються на працівників даної організації. З перехо​дом до ринкової економіки число нормативних положень колдоговорів різко зростає. Це пояснюється розширенням договірних засад у регулюванні трудових відносин, зростан​ням ролі локального регулювання. Нормативні умови діють протягом усього терміну, на який укладається колективний договір.

Зобов'язальні умови колективного договору являють собою конкретні зобов'язання сторін із зазначенням термінів їх виконання і суб'єктів-виконавців, відповідальних за їх виконання. Ці умови діють до їх виконання і завершуються виконанням. У ст. 7 Закону України "Про колективні дого​вори і угоди" міститься зразковий перелік питань, згідно з якими до договору можуть включатися взаємні зобов'язан​ня сторін. Цей перелік носить рекомендаційний характер. У колективному договорі встановлюються, зокрема, зобов'язання відносно:

— змін в організації виробництва і праці (скорочення чисельності або штату працівників; переведення підприєм​ства на багатозмінний режим роботи або на неповний робо​чий час);

— забезпечення продуктивної зайнятості (наприклад, ство​рення нових робочих місць для інвалідів, розподіл однієї посади між двома працівниками з неповним робочим часом);

— нормування і оплати праці, встановлення форми, сис​теми, розмірів заробітної плати, доплат, надбавок, преміаль​них й інших заохочувальних виплат;

— встановлення гарантій, компенсацій, пільг (наприклад, встановлення частково оплачуваних відпусток для жінок, котрі мають дітей, на більш тривалі терміни, ніж передбачено за​конодавством; встановлення заводських пенсій, допомог);

— участь трудового колективу в формуванні й розподілі прибутку (якщо це передбачене статутом підприємства);

— режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочин​ку (наприклад, конкретизація відпусток за ненормований режим роботи);

496
— умов і охорони праці (впровадження сучасних за​собів захисту здоров'я працівників; встановлення підвище​ної компенсації потерпілому при отриманні травми на ви​робництві);

— забезпечення житлово-побутового, культурного, медич​ного обслуговування, організації оздоровлення працівників (виділення коштів на житлове будівництво, оплата медичної страховки для працівників підприємства);

— гарантій діяльності виборних членів профспілкової або іншої представницької організації працівників (наприк​лад, членів ради трудового колективу, ради підприємства);

— умов регулювання фондів оплати праці, встановлення міжкваліфікаційних співвідношень в оплаті праці.

Колективний договір може передбачати додаткові, по​рівняно з чинним законодавством і угодами, гарантії та пільги.

Як бачимо, за критерієм фінансування всі зобов'язання у колективному договорі поділяються на такі, що вимагають витрачання додаткових коштів від роботодавця, і на такі, що не вимагають фінансування, а стосуються організації праці, її вдосконалення. Як засвідчує практика, сьогодні здебільшого перша група зобов'язань роботодавцями не виконується, причина називається одна — економічна криза. У таких умо​вах не виконується не тільки додаткове соціально-економіч​не стимулювання, а й основні обов'язки роботодавця, котрі випливають в усякому разі з трудових договорів з конкрет​ними працівниками.

За даними перевірок головного державного інспектора праці Мінпраці України станом на липень 1998 p. переві​рено 1872 підприємства. Лише окремі підприємства, навіть за умов кризового стану економіки, знаходять шляхи для збіль​шення обсягів виробництва, підвищення його ефективності, виконують передбачені колективними договорами зобов'я​зання. Стосовно інших встановлено, що у даний час надзви​чайної гостроти набула проблема своєчасної виплати заробіт​ної плати, проте на кожному другому обстеженому підпри​ємстві, де є заборгованість, графіки погашення заборгованості не включено до колективних договорів. На ряді підприємств виплату заробітної плати передбачено колдоговором один раз на місяць, що є грубим порушенням ст. 115 КЗпП. Через брак коштів не виконуються зобов'язання щодо забезпечен​ня мінімальної оплати праці відповідно до мінімальних дер​жавних гарантій і галузевих угод. Стала стійкою тенденція До недовиконання заходів з охорони праці. Колективні дого-
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вори багатьох підприємств не пройшли реєстрацію, як це передбачено ст. 9 Закону України "Про колективні договори і угоди". У колективних договорах не передбачається можли​вості надання працівникам безоплатних відпусток у разі виробничої необхідності, як цього вимагає ст. 26 Закону Украї​ни "Про відпустки" (Розвиток соціального партнерства в Україні — передумова активної соціально-економічної полі​тики // Праця і зарплата. — 1998 p. — №13. — Липень. — С.29).
Організаційні умови пов'язані з регламентацією поряд​ку укладення, зміни і припинення дії колективного догово​ру (умови про терміни дії колдоговору, контроль за його виконанням, порядок внесення змін і доповнень, відпові​дальність за порушення і невиконання колдоговору).

§ 20.3. Колективні угоди: поняття і сторони
Угода — це правовий акт, що укладається між соціаль​ними партнерами і містить їхні зобов'язання щодо встанов​лення умов праці, зайнятості та соціальні гарантії для праців​ників держави, галузі, регіону. Угоди також є правовою фор​мою соціального партнерства і регулюють соціально-парт​нерські відносини на більш високому рівні.

Сторони угод визначено в ст. З Закону України "Про ко​лективні договори і угоди". Сторонами Генеральної угоди виступають: професійні спілки, які об'єдналися для ведення колективних переговорів і укладення Генеральної угоди; влас​ники або уповноважені ними органи, які об'єдналися для ве​дення колективних переговорів і укладення Генеральної уго​ди, на підприємствах яких зайнято більшість найманих праців​ників держави. Зокрема, Генеральна угода на 1997—1998 роки була укладена між Кабінетом Міністрів України, що здійснює управління об'єктами державної власності, і Українським союзом промисловців і підприємців, що об'єдналися для веден​ня колективних переговорів, з одного боку, і профспілковими об'єднаннями України, з іншого боку. 16 жовтня 1998 p., як уже зазначалося, була підписана Декларація про створення Конфедерації роботодавців, яка охоплює більше число пред​ставників роботодавців. І Генеральну угоду на 1999-2000 роки було підписано вже Кабінетом Міністрів України і Конфедера​цією роботодавців України та профспілковими об'єднаннями України.
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Сторонами угоди на галузевому рівні є власники, об'єд​нання власників чи уповноважені ними органи і профспілки або об'єднання профспілок або інших представницьких орга​нізацій трудящих, які мають відповідні повноваження, достат​ні для ведення переговорів, укладення угоди і реалізації її норм на більшості підприємств, що входять до сфери їх дії. На практиці сторонами угод на галузевому рівні виступають міністерства, відомства, державні комітети, а при їх відсутнос​ті — інші об'єднання власників за галузевим принципом (асо​ціації, корпорації, консорціуми, концерни), і галузеві профспілки або об'єднання профспілок чи інших представницьких органі​зацій трудящих, котрі мають відповідні повноваження.

Галузевий рівень є найменш розвинутим у більшості цен​трально- й східноєвропейських країн. Причина полягає у тому, що є труднощі в організації асоціацій роботодавців за галу​зевою ознакою. І тому профспілки спрямовані туди, де є парт​нер у переговорах — уряд чи, навпаки, профспілки шукають партнера на місцевому рівні. Представники МОП наполегливо пропонують усім сторонам переговорного процесу зосереди​тися на вирішенні проблем окремих галузей, а тому актуаль​ним є створення галузевої ланки об'єднань роботодавців.

Угода на регіональному рівні укладається між місцеви​ми органами державної влади або регіональними об'єднан​нями підприємців, якщо вони мають відповідні повноваження, і об'єднаннями профспілок або іншими уповноваженими трудовими колективами органами.

Змістом колективних угод є взаємні зобов'язання сторін. Згідно із ст. 8 Закону України "Про колективні договори і угоди" угодою на державному рівні регулюються основні принципи і норми реалізації соціально-економічної політи​ки і трудових відносин, зокрема щодо: гарантій праці й за​безпечення продуктивної зайнятості; мінімальних соціаль​них гарантій оплати праці й доходів всіх груп і верств насе​лення, які забезпечували б достатній рівень життя; розміру прожиткового мінімуму, мінімальних нормативів; соціально​го страхування; трудових відносин, режиму роботи і відпо​чинку; умов охорони праці й навколишнього природного середовища; задоволення духовних потреб населення; умов зростання фондів оплати праці та встановлення міжгалузе​вих співвідношень в оплаті праці.

Кабінет Міністрів України 5 квітня 1999 p. видав поста​нову №532 "Про підсумки виконання Генеральної угоди
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між Кабінетом Міністрів України і Українським союзом промисловців і підприємців та профспілковими об'єднання​ми України на 1997—1998 роки". У постанові зазначається, що більшість зобов'язань за Генеральною угодою виконано. Зокрема, введено в дію 65,4 тис. робочих місць, число праце​влаштованих громадян, котрі перебували на обліку в дер​жавній службі зайнятості, збільшилося в 1998 p. порівняно з 1997 р. на 28,7%, створено умови для тимчасової зайнятості 82,6 тис. безробітних шляхом організації громадських робіт, за рахунок коштів Державного фонду сприяння зайнятості населення організовано професійне навчання 105,2 тис. не​зайнятих громадян, що забезпечило підвищення їх конку​рентоспроможності на ринку праці. Мінімальна заробітна плата зросла з 45 гривень на початок 1998 p. до 74 гривень на початок 1999 p., а співвідношення розміру мінімальної заро​бітної плати з вартісною величиною межі малозабезпеченості доведено з 21,2 до 81,6%. У листопаді 1998 p. було відновле​но індексацію грошових доходів населення та запроваджено компенсацію втрат від знецінення заробітної плати через несвоєчасну її виплату. Разом з тим не забезпечено своєчас​ної виплати поточної заробітної плати працівникам установ і організацій бюджетної сфери з державного і місцевих бю​джетів. Станом на 1 січня 1999 p. заборгованість з виплати зарплати у бюджетній сфері становила 938,4 млн грн. У ціло​му заборгованість з виплати зарплати у галузях економіки зросла з початку 1998 р. на 26%. На підприємствах недержав​ної форми власності заборгованість становить 60% загаль​ної суми заборгованості на підприємствах галузей економі​ки. Кількість нещасних смертельних випадків на виробництві у вугільній галузі в 1998 p. зросла порівняно з 1997 р. на 26%. Не забезпечено здійснення функцій контролю щодо вико​нання положень Генеральної угоди державними органами та представниками профспілкових організацій.

§ 20.4. Колективні переговори та укладення колективного договору, угоди
Укладенню колективного договору, угоди передують ко​лективні переговори, які можуть розпочатися за пропозицією будь-якої з двох сторін не раніше ніж за 3 місяці до за​кінчення терміну дії колективного договору. Інша сторона протягом 7 днів зобов'язана почати переговори. Процедура
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ведення колективних переговорів, механізм вирішення розбіж​ностей, що виникають у ході переговорів, регламентуються статтями 10, 11 Закону України "Про колективні договори і угоди". Право на ведення колективних переговорів уперше закріплено Законом від 1 липня 1993 p. і відповідно до норм Міжнародної Організації Праці (Конвенція МОП №154 про сприяння колективним переговорам, рат. 1981 p.). Це прави​ло є однією з найважливіших гарантій забезпечення соціаль​ного партнерства.

Потрібно відмітити, що в законодавстві України відсут​ня норма, якою б покладався обов'язок почати переговори на яку-небу дь із сторін. На практиці це привело до того, що на державних підприємствах робота з підготовки колективно​го договору часто запізнюється, а на приватних підприєм​ствах колективні договори, як правило, не укладаються. На останніх часто відсутня профспілкова організація, а праців​ники в умовах зростаючого безробіття, цінуючи своє робоче місце, не порушують питання про укладення колективного договору. Власник же по суті, будьмо відверті, не зацікавле​ний в укладенні колективного договору. Все це в результаті веде до обмеження прав працівників. Офіційно встановлено перевірками, що непоодинокі випадки, коли профспілкові комітети не ініціюють укладення нових договорів і не про​лонгують раніше укладені. Виходить так, що на папері дого​вори нібито є, а насправді від них ніякої користі (Праця і зарплата. - 1998. - №24. - С. 15).
У зарубіжних країнах, де діяльність профспілок активна і законодавче оформлена, можливо і немає необхідності в законодавчому закріпленні обов'язку про початок перего​ворів. В Україні ринкові відносини перебувають лише в стадії становлення, тому доцільно встановити таку норму. Незва​жаючи на те, що із значення захисної і представницької функції профспілок логічно випливає, що саме профспілка повинна виступити ініціатором переговорів, обов'язок поча​ти переговори, думається, повинен бути покладений на влас​ника (роботодавця). Роботодавець відповідає за організацію праці на підприємстві, тому саме він повинен нести відпові​дальність за належне нормативне забезпечення трудового процесу. У такому разі роботодавця можна притягнути до відповідальності за порушення цієї норми.

Сторони колективних переговорів зобов'язані надавати робочій комісії, яка створюється сторонами для підготовки
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проекту колективного договору, всю інформацію, необхідну для визначення змісту колективного договору. Учасники переговорів підписують зобов'язання про нерозголошуван-ня даних, що становлять державну або комерційну таємницю.

Закон передбачає примирні процедури для урегулюван​ня розбіжностей: складання протоколу розбіжностей, ство​рення примирної комісії, право звернення до посередника за вибором сторін. У разі недосягнення угоди і після таких заходів, допускається організація і проведення страйків у порядку, що не суперечить законодавству України. Для підтримки своїх вимог профспілки можуть провести у вста​новленому порядку збори, мітинги, пікетування, демонстрації.

Для сприяння врегулюванню колективних трудових супе​речок (конфліктів) створено спеціальний орган — Національ​ну службу посередництва і примирення, яка вивчає висунуті працівниками вимоги і здійснює оцінку їх обгрунтування, консультує сторони, сприяє встановленню контактів між сто​ронами, звертається до суду із заявою про вирішення трудо​вого спору.

Проект колективного договору обговорюється в трудо​вому колективі й виноситься на розгляд загальних зборів (конференції) трудового колективу. У випадку, якщо збори (конференція) трудового колективу відхиляють проект ко​лективного договору або окремі його положення, сторони поновлюють переговори для пошуку необхідного рішення. Термін переговорів не повинен перевищувати 10 днів. Після цього проект загалом виноситься на розгляд зборів (конфе​ренції) трудового колективу.

Після схвалення проекту колективного договору загаль​ними зборами (конференцією) він підписується уповнова​женими представниками сторін не пізніше ніж через 5 днів з моменту його схвалення, якщо інше не встановлене збора​ми (конференцією) трудового колективу.

Угода (Генеральна, галузева, регіональна) підписується уповноваженими представниками сторін не пізніше ніж через 10 днів після завершення колективних переговорів.

Колективний договір, угода набирають чинності з дня підписання їх представниками сторін або з дня, вказаного в колективному договорі, угоді. Після закінчення терміну дії колективний договір продовжує діяти до того часу, поки сторони не укладуть новий або не переглянуть діючий, якщо інше не передбачене договором. У ст. 9 Закону не вказується
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термін, на який укладається колективний договір. Цей термін визначається угодою сторін. На практиці колективні догово​ри укладаються терміном на 1 —3 роки.

Галузеві й регіональні угоди підлягають повідомній реєс​трації Міністерством праці та соціальної політики України, а колективні договори реєструються місцевими органами ви​конавчої влади у відповідності до ст. 9 Закону України "Про колективні договори і угоди", Положенням про порядок по​відомної реєстрації галузевих і регіональних угод, колектив​них договорів, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 5 квітня 1994 p. №225 (ЗП України. — 1994. — №8. - Ст. 193).
Внесення змін і доповнень до колективного договору, угоди протягом строку їх дії можливе тільки за взаємною згодою сторін у порядку, визначеному колективним договором, угодою.

Контроль за виконанням колективного договору, угоди здійснюється сторонами, що їх уклали, чи уповноваженими ними представниками. Сторони, що підписали колективний договір, угоду, щорічно звітують про їх виконання.

На осіб, які представляють сторони колективного договору й ухиляються від участі в переговорах щодо укладення, зміни чи доповнення договору, угоди або навмисно порушили строк переговорів, або не забезпечили роботу відповідної комісії у визначені сторонами строки, накладається штраф у розмірі до 10 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян, вони несуть також дисциплінарну відповідальність аж до звільнен​ня з посади. Ці ж особи, винні в порушенні, невиконанні зобо​в'язань за колективним договором, угодою, несуть адміністра​тивну відповідальність у вигляді штрафу в розмірі до 100 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян, а також не​суть дисциплінарну відповідальність аж до звільнення з по​сади. Ці ж особи, винні в ненаданні інформації, необхідної для ведення колективних переговорів і здійснення контролю за виконанням колективного договору, угоди, несуть дисциплі​нарну відповідальність або підлягають штрафу в розмірі до 5 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян.

На вимогу профспілки або іншого уповноваженого тру​довим колективом органу власник зобов'язаний вжити за​ходів, передбачених законодавством, до керівника, з вини якого порушуються або не виконуються зобов'язання щодо колективного договору, угоди.
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Спори з питань притягнення до відповідальності розгля​даються судом за поданням однієї зі сторін колективного дого​вору, угоди, відповідних комісій або з ініціативи прокурора.

Контрольні запитання
1.
2.
3.
4.
/. Дайте загальну характеристику законодавства про колективні договори і угоди.

2.
2. Визначіть поняття колективних договорів і угод, їхню роль у регулюванні соціально-трудових відносин.

3. Розкрийте співвідношення законодавства про працю, угод, колективного договору, трудового договору.

4. Назвіть сторони колективних договорів і угод, їх пред​ставників.

5. Проаналізуйте зміст колективних договорів і угод.

6. З якою метою проводиться повідомна реєстрація ко​лективних договорів і угод?

Теми рефератів
Порядок ведення і предмет колективних переговорів. Порядок укладення колективного договору, угоди. Контроль за виконанням колективного договору, угоди.
Відповідальність за порушення і невиконання колектив​ного договору, угоди.
Poc-
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Глава 21 ТРУДОВІ СПОРИ

§ 21.1. Поняття трудових спорів, їх види та причини виникнення

Інтереси роботодавця і найманого працівника не завж​ди збігаються, і, природно, можливе зіткнення цих інтересів на будь-якій стадії трудових правовідносин, що в свою чергу призводить до виникнення розбіжностей. За останні роки збільшилася кількість трудових спорів, в тому числі тих, що розглядаються судами. Так, тільки в 1997 p. кількість справ, що виникають з трудових правовідносин, збільшилась, по​рівняно з 1996 р., на 96%. Найчастіше працівники зверталися до суду з позовами про погашення заборгованості з випла​ти заробітної плати. У 1997 p. судами різних рівнів 84,3% таких позовів було задоволене; у 1998 p. із 247 519 позовів позитивно для найманих працівників було вирішено 89,2% позовів; така сама тенденція спостерігалася і в 1999 p. (Пра​ця і зарплата. — 2000. — №11. — Березень).

Як уже зазначалось, останнім часом зросла кількість по​рушень трудових прав громадян. Найбільш чисельними є порушення законодавства про оплату праці. На 10 січня 2000р. заборгованість із виплати заробітної плати станови​ла 6 395 млн грн. Лише третина (35,8%) загальної суми бор​гу припадає на підприємства, установи та організації дер​жавної форми власності. Решта боргу утворилася на недер-
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жавних підприємствах, зокрема 27,7% — в акціонерних то​вариствах та 29,8% — в колективних сільськогосподарських підприємствах (Соціально-економічне становище України за 1999 рік // Урядовий кур'єр. - 2000. - 29 березня). За останні два роки загальна сума заборгованості збільшилась удвоє. Заборгованість на одного працюючого становила май​же 700 грн. Своєчасно не одержують заробітну плату 2/ працюючих. Відсутність коштів на оплату праці призводить до виплати заробітної плати не у грошовій формі. Примусо​ве запровадження неповної зайнятості; надання відпусток без збереження заробітної плати або з частковим її збере​женням, невиплати допомоги в разі тимчасової непраце​здатності, порушення строків розрахунку в разі звільнення;

недотримання державного гарантування мінімального роз​міру заробітної плати; порушення порядку виплати, нараху​вання та перерахунку розмірів відшкодування втраченого заробітку, сум одноразової допомоги, компенсації витрат на медичну й соціально-побутову допомогу потерпілим на ви​робництві. Несвоєчасна виплата заробітної плати працівникам бюджетної сфери, а також вилучення з Державного фонду зайнятості населення коштів стали однією з причин колек​тивного трудового спору між Федерацією профспілок і Ка​бінетом Міністрів України у 1998 p.
Чимало спорів виникає у зв'язку з порушеннями веден​ня трудових книжок. Лише на кожному 5—6 із перевірених у 1998 p. Державною інспекцією праці підприємств у повно​му обсязі виконуються вимоги Інструкції про порядок ве​дення трудових книжок. Порушуються норми трудового за​конодавства щодо укладення, зміни та припинення трудово​го договору. Нерідко, особливо на підприємствах недержав​ної форми власності, застосовується контрактна форма тру​дового договору, укладаються строкові договори у випад​ках, не передбачених чинним законодавством.

Порушення мають місце при укладенні та виконанні ко​лективних договорів і угод. Так, нерідко в колективних дого​ворах не забезпечується державна гарантія мінімального розміру заробітної плати, не передбачається її виплата нату​рою, відсутні норми про порядок надання відпусток без збе​реження заробітної плати або з частковим її збереженням за згодою сторін з ініціативи власника.

Гострою залишається проблема порушення законодавства про працю неповнолітніх, а також молоді, інвалідів.
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Ці та інші порушення законодавства про працю є сьогодні основною причиною виникнення як індивідуальних, так і колек​тивних трудових спорів. Слід розрізняти причини трудових спорів (конфліктів) та умови їх виникнення. Останні сприяють більшій кількості трудових спорів. Як вже зазначалося, при​чинами трудових спорів є численні порушення законодав​ства про працю, що мають місце на практиці, а також відсутність знань або низький рівень знань трудового законодавства.

Умови виникнення трудових спорів поділяються на два види: організаційно-виробничого характеру та правового. До першого виду належать: недоліки в організації виробництва і праці, зокрема, простої; залучення до надурочних робіт, ро​боти у вихідні дні тощо; недоліки в нормуванні праці, органі​зації оплати праці на підприємстві; погані умови праці;

недоліки в організації охорони праці та ін.

Серед умов правового характеру слід виділити недоско​налість чинного законодавства про працю (наявність прогалин у праві, нечітких формулювань, що дають підстави для різного їх тлумачення), а також невідповідність чинних норм трудово​го законодавства новим суспільним і економічним відносинам.

Трудові спори — це неврегульовані шляхом безпосередніх переговорів розбіжності між працівником (колективом пра​цівників) і власником підприємства (уповноваженим ним органом) з приводу застосування норм трудового законо​давства, а також встановлення нових або зміни існуючих умов праці. Моментом виникнення індивідуального трудового спору є звернення із заявою до відповідного органу, що роз​глядає трудові спори. Колективний трудовий спір (конфлікт) виникає з моменту, коли уповноважений представницький орган найманих працівників, категорії найманих працівників, колективу працівників або профспілки одержав від власни​ка або уповноваженого ним органу повідомлення про повну або часткову відмову в задоволенні колективних вимог і прийняв рішення про незгоду з рішенням власника або упов​новаженого ним органу (представника), або коли строки розгляду вимог, передбачених Законом закінчилися, а відповіді від власника не надійшло (ст. 6 Закону України "Про вирі​шення колективних трудових спорів (конфліктів)").

Класифікувати трудові спори по видах можна за наступ​ними підставами: за суб'єктами; змістом; характером і поряд​ком розгляду (підвідомчості). За суб'єктами розрізняють індивідуальні та колективні трудові спори. Якщо суб'єктами
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індивідуальних трудових спорів є працівник і власник під​приємства (уповноважений ним орган), то суб'єктами колек​тивних трудових спорів є:

— на виробничому рівні — наймані працівники (окремі категорії найманих працівників) підприємства, установи, орга​нізації чи їх структурних підрозділів або профспілкова чи інша уповноважена найманими працівниками організація та власник підприємства або уповноважений ним орган чи пред​ставник;

— на галузевому, територіальних рівнях — наймані пра​цівники підприємств, установ, організацій однієї або декіль​кох галузей (професій), або адміністративно-територіальних одиниць чи профспілки, їх об'єднання або інші уповнова​жені цими найманими працівниками органи та власники, об'єднання власників або уповноважені ними органи чи представники;

— на національному рівні — наймані працівники однієї або декількох галузей (професій) чи профспілки або їх об'єд​нання чи інші уповноважені найманими працівниками орга​ни та власники, об'єднання власників або уповноважені ними органи (представники) на території більшості адміністра​тивно-територіальних одиниць України.

За характером індивідуальні трудові спори поділяються на спори про застосування норм трудового законодавства, а також спори про встановлення нових або зміну існуючих умов праці. Наприклад, спори про поновлення на роботі, про зняття накладеного дисциплінарного стягнення, про стягнен​ня заробітної плати належать до спорів про застосування чинного законодавства про працю. Спори про встановлення нових або про зміну існуючих умов праці, як правило, носять колективний характер і тому є колективними трудовими спорами. Разом з тим мають місце й індивідуальні спори про встановлення нових або зміну існуючих умов праці, наприклад про присвоєння кваліфікаційного розряду робітникові.

Залежно від виду трудового спору та його характеру визначається порядок його вирішення. Для індивідуальних трудових спорів про застосування законодавства про працю передбачено два способи вирішення: 1) загальний порядок, коли спір спочатку розглядається в комісії з трудових спорів, а у разі незгоди працівника або власника з рішенням КТС — у судовому порядку; 2) безпосередньо в районному (міському) суді.
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На Заході загальноприйнятим є розподіл трудових спорів за суб'єктним складом та предметом спору на чотири голов​них види: колективні та індивідуальні, конфлікти інтересів (економічні) та конфлікти права (юридичні). Конфлікти інтересів виникають у зв'язку з вимогами встановлення нових або зміни існуючих умов праці; конфлікти права сто​суються тлумачення чи застосування норм, що встановлені законами, колективними договорами або іншими правови​ми актами (Киселев И.Я. Цит. раб. — С. 165). Способів ви​рішення трудових конфліктів тільки два: розгляд спору в судових чи адміністративних органах та примирно-третей​ський розгляд. Причому в кожній країні є свої особливості. Разом з тим існує єдине загальне правило: колективні еко​номічні спори звичайно розглядаються в рамках примирно-третейської процедури, оскільки такі спори пов'язані, як правило, зі створенням нових правових норм. Наприклад, у США для вирішення колективних економічних конфліктів та індивідуально-юридичних конфліктів застосовується при​мирно-третейський метод, а для колективних юридичних конфліктів — судово-адміністративний розгляд; у Велико​британії примирно-третейський метод та судовий розгляд за​стосовується для всіх видів трудових конфліктів; у Франції колективні економічні та юридичні конфлікти вирішуються за допомогою примирно-третейського методу, а для вирішен​ня індивідуальних юридичних конфліктів передбачено су​дове розбирання.

Примирно-третейська процедура включає три методи: пе​реговори сторін, примирення (посередництво), трудовий арбіт​раж. При цьому примирно-посередницька процедура не пе​редбачає створення комісії з трудових спорів. Посередництво може бути примусовим та добровільним. Для розгляду та вирішення юридичних (індивідуальних та колективних) тру​дових спорів в усіх країнах Заходу застосовуються суди, а іноді, у США, — адміністративні органи. У більшості європей​ських країн такі спори розглядаються у спеціалізованих су​дах з трудових справ (див. Киселев И. Я. Организация и дея​тельность трудовых судов: зарубежный опыт. — М., 1996). Компетенція цих судів полягає у вирішенні індивідуальних та колективних трудових конфліктів. При цьому застосову​ються норми цивільно-процесуального права, але є суттєві процесуальні особливості розгляду трудових конфліктів. Як зазначає І.Я. Кисельов, створення трудових судів, активний
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розвиток трудової юстиції — логічний наслідок визнання ав​тономії трудового права, що сприяє закріпленню і подальшо​му ствердженню цієї автономії (Киселев И.Я. Цит. раб. — С. 177). У зв'язку з цим західні фахівці підкреслюють не​обхідність формування процесуального трудового права.

§ 21.2. Порядок вирішення індивідуальних трудових спорів
Індивідуальні трудові спори про застосування чинного законодавства про працю вирішуються в порядку, передбаче​ному главою XV КЗпП "Індивідуальні трудові спори".

За ознакою підвідомчості можна виділити 3 види поряд​ку розгляду індивідуальних трудових спорів.

1. Загальний порядок, відповідно до якого трудовий спір послідовно розглядається в КТС і в суді (ст. 221 КЗпП). Розгляд одних спорів може закінчитися в комісії, якщо сто​рони не оскаржать її рішення і спір не буде перенесено до суду. В інших випадках — кожна зі сторін має право зверну​тися до суду у зв'язку з незгодою з рішенням КТС.

2. Судовий порядок, при якому трудовий спір безпосеред​ньо розглядається судом (статті 55, 124 Конституції, ст. 232 КЗпП).
3. Особливий порядок, що передбачає особливості роз​гляду трудових спорів окремих категорій працівників (суддів, прокурорсько-слідчих працівників, а також працівників на​вчальних, наукових та інших установ прокуратури, які ма​ють класні чини) (ст. 222 КЗпП).

У загальному порядку, починаючи з КТС, розглядається більшість спорів, що виникають з трудових правовідносин, незалежно від того, чи є працівник штатним або нештатним, тимчасовим, сумісником, членом профспілки.

КТС створюються безпосередньо на підприємствах, в уста​новах і організаціях і розглядають трудові спори праців​ників, які працюють на цих підприємствах, в установах і орга​нізаціях. Згідно із ст. 223 КЗпП комісія по трудових спорах обирається загальними зборами (конференцією) трудового колективу підприємства, установи, організації всіх форм влас​ності з числом працюючих не менш як 15 чоловік. Якщо на підприємстві працює менше 15 чоловік, то КТС там не ство​рюється і працівник звертається із заявою про вирішення трудового спору безпосередньо до районного (міського) суду.
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Порядок обрання, чисельність, склад і строк повноважень КТС визначаються загальними зборами (конференцією) трудового колективу підприємства, установи, організації. При цьому кількість робітників у складі КТС підприємства по​винна бути не менше половини її складу. Це правило не поширюється на установи та організації. КТС обирає із сво​го складу голову, його заступників і секретаря комісії.

За рішенням загальних зборів (конференції) трудового колективу КТС можуть бути створені у цехах та інших ана​логічних підрозділах. Ці КТС обираються колективами під​розділів і діють на тих же підставах, що й КТС підприємств, установ, організацій, у них можуть розглядатися спори в межах повноважень цих підрозділів.

Організаційно-технічне забезпечення КТС, зокрема надан​ня обладнаного приміщення, друкарської та іншої техніки, необхідної літератури, організація діловодства, облік та збері​гання заяв працівників і справ, підготовка і видача копій рішень тощо, здійснюється власником або уповноваженим ним органом.

КТС підприємства, установи, організації має печатку вста​новленого зразка.

КТС є первинним органом по розгляду трудових спорів, що виникають на підприємствах, в установах, організаціях, за винятком спорів суддів, прокурорсько-слідчих працівників, а також працівників навчальних, наукових та інших установ прокуратури, які мають класні чини; спорів про дострокове звільнення з виборної платної посади членів громадських та інших об'єднань громадян за рішенням органів, що їх обра​ли, а також спорів, що підлягають безпосередньому розгля​дові у районних (міських) судах. Останні спори розгляда​ються судом відповідно до ст. 232 КЗпП за заявами:

— працівників підприємств, установ, організацій, де КТС не обираються;

— працівників про поновлення на роботі незалежно від підстав припинення трудового договору, зміни дати і фор​мулювання причини звільнення, оплати за час вимушеного прогулу або виконання нижчеоплачуваної роботи, за винят​ком спорів працівників, вказаних у ч. З ст. 221 і ст. 222 КЗпП;

— керівника підприємства, установи, організації (філіалу, представництва, відділу та іншого відокремленого підрозділу), його заступників, головного бухгалтера підприємства, уста​нови, організації, його заступників, а також службових осіб митних органів, державних податкових інспекцій, яким при-
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своєно персональні звання, і службових осіб державної кон​трольно-ревізійної служби та органів державного контролю за цінами; керівних працівників, які обираються, затверджу​ються або призначаються на посади державними органами, органами місцевого самоврядування, а також громадськими організаціями та іншими об'єднаннями громадян з питань звільнення, зміни дати і формулювання причини звільнен​ня, переведення на іншу роботу, оплати за час вимушеного прогулу і накладення дисциплінарних стягнень, за винятком спорів працівників, вказаних у ч. З ст. 221 і ст. 222 КЗпП;

— власника або уповноваженого ним органу про відшко​дування працівниками матеріальної шкоди, заподіяної підпри​ємству, установі, організації;

— працівників у питанні застосування законодавства про працю, яке відповідно до чинного законодавства попередньо було вирішено власником або уповноваженим ним органом і профспілковим органом підприємства, установи, організації (підрозділу) в межах наданих їм прав;

— про відмову в прийнятті на роботу:

— працівників, запрошених на роботу в порядку переве​дення з іншого підприємства, установи, організації;

— молодих спеціалістів, які закінчили вищий навчаль​ний заклад і в установленому порядку направлені на роботу на дане підприємство, в установу, організацію;

— вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до 3 років або дитину-інваліда, а одиноких матерів — при наявності дитини віком до 14 років;

— виборних працівників після закінчення строку повно​важень;

— працівників, яким надане право повторного прийому на роботу;

— інших осіб, з якими власник або уповноважений ним орган відповідно до чинного законодавства зобов'язаний укласти трудовий договір. П. 6 постанови Пленуму Верхов​ного Суду України від 6 листопада 1992 p. №9 "Про практи​ку розгляду трудових спорів" передбачено також осіб, які вважають, що їм відмовлено в укладанні трудового договору всупереч гарантіям, передбаченим ст. 22 КЗпП.

Працівник може звернутися до КТС у 3-місячний строк з дня, коли він дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права. Власник або уповноважений ним орган не може звернутися до КТС. В інтересах працівника
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право звернення із заявою до КТС надане прокурору або органу профспілкової організації, членом якої є працівник. У разі пропуску з поважних причин установленого строку, КТС може його поновити.

КТС зобов'язана розглянути трудовий спір у 10-денний строк з дня подання заяви. Спори повинні розглядатися у присутності працівника, який подав заяву, представників влас​ника або уповноваженого ним органу. Якщо працівник від​сутній, то спір може бути розглянутий лише за його письмовою заявою. За бажанням працівника при розгляді спору від його імені може виступати представник профспілкового органу або, за вибором працівника, інша особа, в тому числі адвокат.

У разі нез'явлення працівника або його представника на засідання комісії розгляд заяви відкладається до наступного засідання. При повторному нез'явленні працівника без поваж​них причин комісія може винести рішення про зняття цієї заяви з розгляду, що не позбавляє працівника права знову подати заяву в межах 3-місячного строку з дня, коли працівник дізнав​ся або повинен бути дізнатися про порушення свого права.

Засідання КТС вважається правомочним, якщо на ньому присутні не менше 2/3 обраних до її складу членів. На засі​данні ведеться протокол, який підписується головою або його заступником і секретарем.

КТС приймає рішення більшістю голосів її членів, при​сутніх на засіданні. У рішенні зазначаються: повне наймену​вання підприємства, установи, організації; прізвище, ім'я та по батькові працівника, який звернувся до комісії, і дата роз​гляду спору; суть спору; прізвища членів комісії, власника або представників уповноваженого ним органу; результати голосування і мотивоване рішення комісії. У 3-денний строк копії рішення вручаються працівникові, власникові або упов​новаженому ним органу.

У разі незгоди з рішенням КТС працівник чи власник або уповноважений ним орган можуть оскаржити її рішення До суду в 10-денний строк з дня вручення їм виписки з протоколу засідання комісії чи його копії. Пропуск вказано​го строку не є підставою відмови у прийнятті заяви. Визнав​ши причини пропуску поважними, суд може поновити цей строк і розглянути спір по суті. У разі, коли пропущений строк не буде поновлено, заява не розглядається, і залишається в силі рішення КТС.

Власник або уповноважений ним орган зобов'язаний ви-
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конати рішення КТС у 3-денний строк по закінченні 10 днів, передбачених на його оскарження. Однак рішення про віднов​лення на роботі незаконно переведеного на іншу роботу пра​цівника підлягає негайному виконанню.

Якщо ж власник або уповноважений ним орган не вико​нує рішення КТС у встановлений строк, комісія видає праців​никові посвідчення, що має силу виконавчого листа. У по​свідченні вказуються: найменування органу, який виніс рішен​ня щодо трудового спору, дати його прийняття і видачі по​свідчення; прізвище, ім'я та по батькові працівника; рішення по суті спору. Посвідчення засвідчується підписом голови або заступника голови КТС та печаткою КТС.

Відповідно до ст. 349 Цивільно-процесуального кодексу України посвідчення комісії по трудових спорах підприємств, установ, організацій належить до виконавчих документів. Виконання рішень покладається на державних виконавців.

На підставі посвідчення, пред'явленого не пізніше 3-місяч-ного строку, державний виконавець виконує рішення КТС у примусовому порядку. У разі пропуску працівником уста​новленого строку з поважних причин, КТС, що видала по​свідчення, може поновити цей строк.

Найважливішою юридичною гарантією прав і свобод лю​дини та громадянина є судовий захист. У районних (міських) судах розглядаються трудові спори за заявами: 1) праців​ника чи власника або уповноваженого ним органу, якщо вони не згодні з рішенням КТС підприємства, установи, органі​зації (підрозділу); 2) прокурора, якщо він вважає, що рішен​ня КТС суперечить чинному законодавству.

Спори, перелічені в ст. 232 КЗпП, підлягають безпосеред​ньому розгляду в районних (міських) судах.

Працівник може звернутися із заявою про вирішення тру​дового спору безпосередньо до районного (міського) суду в 3-місячний строк з дня, коли він дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права, а у справах про звільнення — в місячний строк з дня вручення копії наказу про звільнення або з дня видачі трудової книжки.

Для звернення власника або уповноваженого ним органу до суду в питаннях стягнення з працівника матеріальної шкоди, заподіяної підприємству, установі, організації, вста​новлюється строк в один рік з дня виявлення заподіяної працівником шкоди. Цей строк застосовується і при звер​ненні до суду вищестоячого органу або прокурора.
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У разі пропуску з поважних причин вказаних строків районний (міський) суд може їх поновити.

Таким чином, у КЗпП зберігається порядок розгляду тру​дових спорів судами безпосередньо або після їх попереднього розгляду комісією з трудових спорів, і не враховано положен​ня Конституції України про судовий захист прав і свобод.

Конституцією України розширено можливості судового захисту прав і свобод, в тому числі й трудових. Згідно зі ст. 55 Конституції України усі права і свободи людини і громадянина захищаються судом. Цією статтею закріплено одну з найважливіших гарантій здійснення як конституцій​них, так й інших прав та свобод людини і громадянина. Вона відповідає зобов'язанням України, що виникли, зокрема, у зв'язку з ратифікацією Україною Міжнародного пакту про громадянські та політичні права, Конвенції про захист прав і основних свобод людини та ін., які згідно зі ст. 9 Конституції є частиною національного законодавства України.

Офіційно тлумачачи цю норму, Конституційний Суд України в своєму рішенні зазначив, що ч. 1 ст. 55 Консти​туції України треба розуміти так, що кожному гарантується захист прав і свобод у судовому порядку. Суд не може відмо​вити у здійсненні правосуддя, якщо громадянин України, іноземець, особа без громадянства вважають, що їх права, сво​боди порушено або порушуються, створено або створюються перешкоди для їх реалізації або мають місце інші ущемлен​ня прав та свобод (див. Рішення Конституційного Суду Украї​ни від 25 грудня 1997 р. №9-зп у справі за конституційним зверненням громадян Проценко P.M., Ярошенко П.П. та інших щодо офіційного тлумачення статей 55, 64, 124 Конституції України).

Відповідно до ст. 124 Конституції правосуддя в Україні здійснюється виключно судами і не допускається делегу​вання функцій судів, а також надання цих функцій іншими органами чи посадовими особами. Конституційний Суд дав офіційне тлумачення ч. 2 ст. 124 Конституції. Положення цієї статті необхідно розуміти так, що юрисдикція судів, тобто їх повноваження вирішувати спори про права та інші правові питання, поширюються на всі правовідносини, що виникають У державі. До правовідносин, на які поширюється юрисдик​ція судів, належать також правовідносини, що виникають з індивідуальних трудових спорів. Враховуючи, що право на працю, право на заробітну плату, не нижчу від визначеної
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законом, право на своєчасне одержання винагороди за пра​цю, право на належні, безпечні й здорові умови праці є кон​ституційними, то змінюється механізм захисту цих прав у разі їх порушення.

Раніше майже усі індивідуальні трудові спори спочатку розглядалися в КТС. Недодержання попереднього позасудо-вого порядку було підставою для відмови в прийнятті по​зовної заяви суддею згідно з п. 2а ст. 136 Цивільно-процесу​ального кодексу України (далі — ЦПК). Якщо суд першої інстанції при призначенні справи до слухання і розгляду по суті встановлював, що не додержано попереднім позасу-довим порядком, то відповідно до п. 1 ст. 229 ЦПК залишав заяву без розгляду.

У випадках порушення закону судом першої інстанції суд касаційної або наглядної інстанції, в силу наданих йому законом повноважень (п. З ст. 311, п. З ст. 337 ЦПК), скасову​вав постановлені судом першої інстанції рішення, залишаю​чи позов без розгляду, з роз'ясненням позивачу права звер​тання до КТС, а потім до суду. Законодавець спростив цю процедуру, надавши громадянам можливість безпосередньо звертатися до суду для захисту не тільки прав, закріплених у статтях 43, 44, 45 Конституції України, а й інших трудових прав, передбачених законодавством про працю. Якщо грома​дянин, на свій вибір, звернувся за попереднім позасудовим вирішенням вимоги (наприклад, до КТС за вирішенням підвідомчого їй трудового спору), то подальше вирішення вимоги проводиться з додержанням правил обраного ним порядку (ст. 228 КЗпП).

Однак відмова суду в прийнятті позовних та інших заяв, скарг, оформлених відповідно до чинного законодавства, є порушенням права на судовий захист, яке, згідно з ст. 64 Кон​ституції, не може бути обмежене.

На розвиток положень ч. 2 ст. 124 Конституції про поши​рення судового захисту, їх офіційного тлумачення Конститу​ційним Судом Верховний Суд України в п. 2 постанови Пленуму від ЗО травня 1997 p. №7 "Про посилення судово​го захисту прав та свобод людини і громадянина" роз'яснив судам, що вони не вправі з часу введення в дію Конституції відмовляти фізичним чи юридичним особам у прийнятті до судового розгляду заяв і звернень. При цьому він звернув увагу на те, що коло прав та свобод людини і громадянина, закріплених Конституцією, не є вичерпним (див. Бюлетень
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законодавства і юридичної практики України. — 1998. — №1. - С. 242).
Тому у випадках, коли районні суди помилково відмов​ляли у прийнятті позовних заяв щодо індивідуальних тру​дових спорів після введення в дію Конституції, рекомендую​чи позивачам звертатися до КТС для попереднього їх розв'я​зання, суд вищестоячої інстанції (касаційної і в порядку на​гляду) правильно скасовував ухвали районних судів, направ​ляючи позови до тих же судів для розгляду по суті заявле​них вимог.

Проходження попередніх позасудових процедур не є обмеженням права на судовий захист, передбаченого ст. 55 Конституції. Звертатися чи не звертатися до цих процедур є правом, а не обов'язком зацікавленої особи і не додержання їх не може бути підставою для відмови у прийнятті заяви або для скасування рішення.

Постановою Пленуму Верховного Суду України від 25 травня 1998 p. №15 внесено зміни і доповнення до п. З поста​нови Пленуму Верховного Суду України від 6 листопада 1992 p. №9, в якому зазначається, що за загальним правилом індивідуальні трудові спори вирішуються судами безпосеред​ньо або після їх попереднього розгляду комісією по трудо​вих спорах.

У будь-якому разі безпосередньо в районних (міських) судах розглядаються заяви звільнених працівників про по​новлення на роботі незалежно від підстави припинення трудо​вого договору, зміну дати і формулювання причин звільнення, оплату за час вимушеного прогулу або виконання нижчеопла​чуваної роботи, про виключення з членів кооперативу, колек​тивного сільськогосподарського підприємства, іншої громад​ської організації, а за заявами керівників підприємства, установи, організації (філії, представництва, відділення та іншого відок​ремленого підрозділу), їхніх заступників, головних бухгалте​рів підприємств, установ, організацій, їхніх заступників, а також службових осіб митних органів, державних податкових інспек​цій, яким присвоєно персональні звання, і службових осіб дер​жавної контрольно-ревізійної служби та органів державного контролю за цінами, керівних працівників, які обираються, за​тверджуються або призначаються на посади державними орга​нами, органами місцевого самоврядування, а також громадськи​ми організаціями та іншими об'єднаннями громадян, крім цього, і спори з питань переведення на іншу роботу і накладен-

517
ня дисциплінарних стягнень. Відповідно до п. 1 Перехідних положень Конституції України інші трудові спори вирішу​ються на розсуд заявника безпосередньо судом або після їх попереднього розгляду комісією з трудових спорів.

Слід мати на увазі, що Пленум Верховного Суду Украї​ни в п. 8 постанови від 1 листопада 1996 p. №9 "Про застосу​вання Конституції України при здійсненні правосуддя" роз'яснив, що суд не вправі відмовити особі в прийнятті позовної заяви лише з тієї підстави, що її вимоги можуть бути розглянуті в передбаченому законом досудовому по​рядку (Вісник Верховного Суду України. — 1998. — №3).
Сьогодні КТС продовжують діяти і розглядати індиві​дуальні трудові спори про застосування законодавства про працю, крім спорів, вказаних у статтях 222, 232 КЗпП. Проте необхідно відзначити низьку ефективність їх діяльності, на що зверталась увага в літературі (див., наприклад, Яресько А. Доцільність функціонування комісій по трудових спорах // Право України. - 1998. - №4. - С. 53-55, 66; Чанише-ва Г., фадєєнко А. Розгляд судами справ у спорах, що вини​кають з трудових правовідносин (окремі питання) // Пра​во У країни. — 1998. — №8. — С. 58—63). Становище не зміни​лось і з прийняттям Закону України "Про внесення змін і доповнень, що стосуються розгляду індивідуальних трудо​вих спорів, до Кодексу законів про працю Української РСР та визнання такими, що втратили силу деяких законодавчих актів" від 18 лютого 1992 p., яким був змінений статус КТС. Нині КТС є органом трудового колективу. Правовий статус цього органу і порядок його діяльності врегульовано більш повно порівняно з іншими органами трудового колективу.

Однак, як свідчить практика, працівники з різних при​чин (невіра в справедливе вирішення справи, очікування розправи з боку власника або уповноваженого ним органу тощо) до КТС звертаються не часто. На багатьох підприєм​ствах (в переважно недержавних) КТС взагалі не обирають​ся. Так, у 1998 p. перевірками, проведеними Державною інспек​цією праці, більш як 460 підприємств різних форм власності встановлено, що комісії з трудових спорів створено лише на кожному другому підприємстві. Здебільшого вони обира​ються не загальними зборами, конференцією, а утворюються наказами керівників підприємств (Праця і зарплата. — 1999. — №5 (165). — Березень). З урахуванням конституційного права на судовий захист постає питання про доцільність збе-
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реження в новому Трудовому кодексі порядку, передбачено​го главою XV КЗпП.

Враховуючи те, що вирішення індивідуальних трудових спорів на підприємстві, в установі, організації поступово відми​рає, в майбутньому, ймовірно, ця категорія спорів відійде пов​ністю до юрисдикції судів, але це вже не трудове, а цивільно-процесуальне право. Тому ми включили главу "Трудові спори і порядок їх вирішення" до розділу "Колективне тру​дове право". На нашу думку, у межах підприємств, установ, організацій будуть вирішуватися саме колективні трудові спори.

На практиці мають місце випадки, коли одночасно з по​зовними вимогами про поновлення на роботі, стягнення за​робітної плати під час вимушеного прогулу позивачем пода​ються вимоги про відшкодування моральної (немайнової) шкоди. В окремих випадках суди ці вимоги задовольняли, в інших — в позовах про відшкодування моральної шкоди відмовляли, посилаючись на те, що вони не передбачені зако​ном, зокрема ст. 235 КЗпП. Пред'являючи вимогу про відшко​дування моральної шкоди, позивачі у ряді випадків посила​ються на ст. 56 Конституції.

Однак положення ст. 56 Конституції про право кожного на відшкодування за рахунок держави чи органів місцевого самоврядування матеріальної або моральної шкоди, завданої незаконними рішеннями, діями чи бездіяльністю органів державної влади, органів місцевого самоврядування, їх поса​дових і службових осіб при здійсненні ними своїх повнова​жень, на права й обов'язки сторін у трудових правовідноси​нах не поширюються. У вказаній статті не йде мова про відпо​відальність сторін, в ній вказані інші суб'єкти. Тому не мож​на вважати, що у випадках незаконного звільнення або іншо​го порушення трудових прав, можна покласти на власника обов'язок відшкодувати працівнику моральну шкоду на підставі ст. 56 Конституції.

Донедавна обов'язок власника або уповноваженого ним органу відшкодувати моральну шкоду працівникові був передбачений лише в одному випадку — якщо небезпечні або шкідливі умови праці призводили до моральної втрати потерпілого, порушення його нормальних життєвих зв'язків, і вимагали від нього додаткових зусиль для організації свого життя (ст. 173-1 КЗпП, ст. 12 Закону України "Про охорону праці", п. 2 постанови Пленуму Верховного Суду України
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від 31 березня 1995 p. №4 "Про судову практику в справах про відшкодування моральної (немайнової) шкоди"). Пленум Верховного Суду України в п. 13 постанови від 31 березня 1995 p. роз'яснив судам, що за чинним законодавством обо​в'язок по відшкодуванню моральної шкоди, заподіяної у сфері трудових відносин, настає у випадках, коли це було передбаче​но умовами укладеного сторонами контракту (п.18 Поло​ження про порядок укладення контрактів при прийнятті (найманні) на роботу працівника, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України №170 від 19 березня 1994 p.) або коли така шкода є наслідком небезпечних чи шкідливих умов праці (ст. 173-1 КЗпП) (Постанови Пленуму Верхов​ного Суду України (1995—1998). Правові позиції щодо роз​гляду судами окремих категорій цивільних справ / / Бюле​тень законодавства і юридичної практики України. — 1998. — №8. — С. 10—11). Законом України "Про внесення змін до Кодексу законів про працю України" від 24 грудня 1999 p. ст. 173-1 виключена, а КЗпП доповнено новою ст. 237-1, яка закріплює загальний обов'язок власника відшкодувати мо​ральну шкоду працівнику в трудових відносинах. Згідно з зазначеною статтею відшкодування власником або уповнова​женим ним органом моральної шкоди працівнику провадить​ся у разі, якщо порушення його законних прав призвели до моральних страждань, втрати нормальних життєвих зв'язків і вимагають від нього додаткових зусиль для організації свого життя.

Виникає також питання про підвідомчість судам загаль​ної юрисдикції індивідуальних спорів про встановлення умов праці та порядок їх розгляду. В юридичній літературі вони називаються спорами непозовного характеру, оскільки йдеть​ся не про відновлення порушеного права (законного інтере​су), а про встановлення нового права (див. Трудовое право:

Учебник / Под ред. проф. О.В. Смирнова. — М., 1996. — С. 316). Законом України "Про внесения змін і доповнень, що стосуються розгляду індивідуальних трудових спорів, до Кодексу законів про працю Української РСР та визнання такими, що втратили чинність, деяких законодавчих актів" викладено у новій редакції главу XV КЗпП "Індивідуальні трудові спори". Ст. 242, яка передбачала порядок вирішення спорів про встановлення умов праці або зміну встановлених умов праці, була виключена.

У літературі з трудового права зазначається, що спори
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позовного характеру, що виникають з приводу застосування нормативно-правових актів, договорів і угод, пов'язані з по​дачею заяви (вчиненням позову) до юрисдикційного органу. Це — індивідуальні трудові спори позовного характеру. Спо​ри непозовного характеру виникають з питань встановлен​ня або зміни умов праці, як правило, вони мають колективне значення і відповідно є колективними трудовими спорами (див. Российское трудовое право: Учеб. для вузов / Отв. ред. проф. А.Д. Зайкин. — М., 1997. — С. 348). Встановлення та зміна умов праці здійснюється на підставі колективного до​говору, інших угод, що стосуються усіх працівників, їх окре​мих категорій або професійних груп, і спір, що виникає, має колективне значення. Разом з тим зустрічаються й індивіду​альні трудові спори про встановлення нових або зміну існу​ючих умов праці (наприклад, про присвоєння робітнику ква​ліфікаційного розряду).

В главі XV КЗпП, на нашу думку, все ж повинна бути норма, що передбачає порядок вирішення таких спорів. Таку норму збережено в КЗпП Російської Федерації (відповідно до ст. 219 КЗпП спори про встановлення нових або зміну існуючих умов праці працівника вирішуються адміністра​цією, відповідним профспілковим органом в межах наданих їм прав).

Із набранням чинності Конституцією України ця катего​рія індивідуальних трудових спорів підвідомча районним (міським) судам, виходячи з положень Конституції про по​ширення судового захисту прав людини і громадянина, але, як і раніше, не підвідомча КТС.

Законодавством встановлені особливості розгляду тру​дових спорів суддів, прокурорсько-слідчих працівників, а та​кож працівників навчальних, наукових й інших установ про​куратури, які мають класні чини. Йдеться про порядок оскар​ження цими працівниками накладених дисциплінарних стяг​нень. Так, згідно зі ст. 14 Дисциплінарного статуту прокура​тури України, наказ про притягнення до дисциплінарної відповідальності може бути оскаржено працівником Ге​неральному прокурору України в місячний строк з дня озна​йомлення з наказом.

Генеральний прокурор приймає рішення по скарзі в 10-денний строк, а в разі проведення перевірки — не пізніше одного місяця з дня її надходження. Про прийняте рішення повідомляється працівнику, який звернувся зі скаргою.
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Відповідно до ст. 16 Дисциплінарного статуту рішення Президента України та Генерального прокурора України про позбавлення класного чину, наказ Генерального проку​рора про застосування дисциплінарних стягнень або відмова у поновленні на роботі прокурорсько-слідчих працівників, звільнених прокурорами Автономної Республіки Крим, областей, міста Києва та прирівняними до них прокурорами, можуть бути оскаржені до Верховного Суду України в місяч​ний строк.

Відповідно до ст. 35 Закону України "Про статус судів" рішення кваліфікаційної комісії суддів, загальних судів Ав​тономної Республіки Крим, областей, міст Києва і Севасто​поля, арбітражних та військових судів, може бути оскарже​но до Вищої кваліфікаційної комісії суддів України протя​гом 10 днів з дня вручення копії рішення комісії. Кваліфі​каційна комісія судів розглядає дисциплінарну справу в 10-денний строк з дня порушення дисциплінарного порушення. Розгляд дисциплінарної справи проводиться тільки в ме​жах обвинувачення, викладеного у постанові (рішенні) про порушення дисциплінарного провадження.

Згідно із Законом України "Про Вищу раду юстиції" від 15 січня 1998 p. Вища рада юстиції розглядає скарги на рішення про притягнення до дисциплінарної відповідальності судів спеціалізованих, апеляційних та місцевих судів, а та​кож прокурорів не пізніше 1 місяця з дня їх надходження, а в разі додаткової перевірки обставин та матеріалів справи — не пізніше 3 місяців з дня надходження скарги (ст. 45 Закону).

Щодо порядку розгляду трудових спорів, встановленого ст. 14 Дисциплінарного статуту прокуратури України та ст. 45 Закону України "Про Вищу раду юстиції", то, на нашу думку, з урахуванням положень статей 55, 124 Конституції досудовий порядок не виключає можливості подальшого звер​нення працівників до суду.

Інші індивідуальні спори окремих категорій працівників, зазначених у ст. 222 КЗпП, вирішуються в загальному порядку.
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§ 21.3. Порядок вирішення колективних трудових спорів
Відповідно до ст. 2 Закону України "Про порядок вирі​шення колективних трудових спорів (конфліктів)" від 3 берез​ня 1998 p. колективний трудовий спір (конфлікт) — це розбіжності, що виникли між сторонами соціально-трудо​вих відносин, щодо:

а) встановлення нових або зміни існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту;

б) укладення чи зміни колективного договору, угоди;

в) виконання колективного договору, угоди або окремих їх положень;

г) невиконання вимог законодавства про працю. Розгляд колективного трудового спору (конфлікту) здій​снюється з питань, передбачених:

— пунктами "а" і "б" ст. 2 Закону, примирною комісією, а у разі неприйняття рішення у строки, встановлені ст. 9 Зако​ну, — трудовим арбітражем;

— пунктами "в" і "г" ст. 2 Закону, — трудовим арбіт​ражем.

Примирна комісія — це орган, призначений для вироб​лення рішення, що може задовольнити сторони колективно​го трудового спору (конфлікту), та який складається із пред​ставників сторін (ч. 1 ст. 8 Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)"). Відповідно до статей 7—10, 13, 14 Закону розроблено і за​тверджено наказом Національної служби посередництва і примирення (далі — НСПП) від 4 травня 1999 p. №36 Поло​ження про примирну комісію, яким визначено порядок утво​рення примірної комісії; порядок розгляду колективного тру​дового спору (конфлікту) та прийняття рішення; статус члена примірної комісії, його права.

Примирна комісія утворюється за ініціативою однієї із сторін на виробничому рівні — у 3-денний, на галузевому чи територіальному рівні — у 5-денний, на національному рівні — у 10-денний строк з моменту виникнення колектив​ного трудового спору (конфлікту) з однакової кількості пред​ставників сторін.

Порядок визначення представників до примирної комісії визначається кожною із сторін колективного трудового спо​ру (конфлікту) самостійно.
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Колективні трудові спори (конфлікти) розглядаються виробничою примирною комісією у 5-денний, галузевою та те​риторіальною примирними комісіями — у 10-денний, при​мирною комісією на національному рівні — у 15-денний строк з моменту утворення комісій. За угодою сторін ці строки можуть бути продовжені.

Рішення примирної комісії оформляється протоколом та має для сторін обов'язкову силу і виконується в порядку і в строки, які встановлені цим рішенням.

Після прийняття рішення щодо вирішення колективного трудового спору (конфлікту) примирна комісія припиняє свою роботу.

У вирішенні колективних трудових спорів можуть брати участь незалежні посередники. Незалежний посередник — визначена за спільним вибором сторін особа, яка сприяє вста​новленню взаємодії між сторонами, проведенню переговорів, бере участь у виробленні примирною комісією взаємоприй​нятного рішення (ст. 10 Закону). Наказом Національної служ​би посередництва і примирення від 11 листопада 1999 p. №106 затверджено Положення про посередника, яке закріплює умо​ви і порядок добору посередників, набуття та-припинення повноважень; порядок залучення посередників; порядок за​лучення посередника до участі у примирних процедурах;

його права, обов'язки, кваліфікаційні вимоги до посередни​ка, відповідальність. НСПП буде укладено Список посеред​ників в Україні з метою забезпечення сторін колективних трудових спорів, конфліктів інформацією про посередників.

Трудовий арбітраж — це орган, який складається із за​лучених сторонами фахівців, експертів та інших осіб і прий​має рішення по суті трудового спору (конфлікту).

Трудовий арбітраж утворюється з ініціативи однієї із сторін або незалежного посередника у 3-денний строк у разі:

— неприйняття примирною комісією погодженого рішен​ня щодо вирішення колективного трудового спору (конфлік​ту) про встановлення нових або зміну існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту, а також про укладення чи зміну колективного договору, угоди;

- виникнення колективного трудового спору (конфлікту) про виконання колективного договору, угоди або окремих їх положень, про невиконання вимог законодавства про працю.

Кількісний і персональний склад трудового арбітражу визначається за згодою сторін. Якщо сторони не досягнуть
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згоди, то трудовий арбітраж складається з трьох арбітрів (п. 2.2 Положення про трудовий арбітраж, затвердженого наказом Національної служби посередництва і примирення від 4 травня 1999 p. №37). До складу трудового арбітражу не можуть входи​ти особи, які є представниками сторін колективного трудово​го спору (конфлікту), або особи, які тією чи іншою мірою за​цікавлені в його однобічному вирішенні (п. 2.6 Положення).

В Україні НСПП буде укладено Список арбітражів. Згідно з п. 1.2 Положення про арбітра, затвердженого наказом На​ціональної служби посередництва і примирення від 11 лис​топада 1999 p. №105, арбітр — це підготовлена НСПП осо​ба, яка в разі залучення її сторонами колективного трудово​го спору (конфлікту) для участі в роботі трудового арбітра​жу набуває статусу члена трудового арбітражу і має право розгляду колективного трудового спору (конфлікту) з ме​тою прийняття рішення по його суті. Арбітр пропонується для участі в роботі трудового арбітражу органом НСПП за письмовою заявою однієї із сторін колективного трудового спору (конфлікту) (п. 3.1. Положення). Положенням визна​чено умови і порядок добору арбітрів, набуття і припинення повноважень; порядок залучення арбітрів до участі у роботі трудового арбітражу; права і обов'язки арбітра, кваліфі​каційні вимоги до нього; відповідальність арбітра.

Голова трудового арбітражу обирається з числа його членів. До складу трудового арбітражу також можуть вхо​дити народні депутати України, представники органів дер​жавної влади, органів місцевого самоврядування й інші особи.

Колективний трудовий спір (конфлікт) розглядається трудовим арбітражем з обов'язковою участю представників сторін, а в разі потреби — представників інших заінтересо​ваних органів та організацій.

Трудовий арбітраж повинен прийняти рішення у 10-ден​ний строк з дня його створення. За рішенням більшості членів трудового арбітражу цей строк може бути продовжено до 20 днів. Рішення трудового арбітражу складається із вступної, описової, мотиваційної і резолютивної частини (п. 6 Положен​ня про порядок підготовки і прийняття рішення трудового арбітражу при вирішенні колективного трудового спору (кон​флікту), затвердженого наказом Національної служби посе​редництва і примирення від 20 вересня 1999 p. №88).
Рішення трудового арбітражу приймається більшістю голосів його членів, оформляється протоколом і підписуєть-
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ся всіма його членами. Воно є обов'язковим для виконання, якщо сторони про це попередньо домовилися.

З метою запобігання виникненню колективних трудових спорів, їх прогнозування та сприяння своєчасному їх вирі​шенню, здійснення посередництва для вирішення таких спорів (конфліктів) Указом Президента України від 17 листопада 1998 p. №1258/98 утворена Національна служба посеред​ництва і примирення (Праця і зарплата. — 1998. — №23 (159). — Грудень). Згідно із п. 1 Положення про Національну служ​бу посередництва і примирення Національна служба посеред​ництва і примирення є постійно діючим органом, створеним Президентом України для сприяння врегулюванню колек​тивних трудових спорів (конфліктів).

НСПП відповідно до покладених на неї завдань:

1) вивчає та узагальнює причини виникнення колектив​них трудових спорів (конфліктів) і можливі їх наслідки на національному, територіальному і галузевому рівнях, вироб​ляє пропозиції щодо запобігання виникненню колективних трудових спорів;

2) здійснює реєстрацію висунутих працівниками вимог та колективних трудових спорів (конфліктів);

3) аналізує висунуті працівниками вимоги та здійснює оцінку їх обгрунтування;

4) сприяє встановленню контактів між сторонами колек​тивного трудового спору (конфлікту);

5) перевіряє в разі необхідності повноваження представ​ників сторін колективного трудового спору (конфлікту);

6) консультує сторони колективного трудового спору (конфлікту);

7) за зверненням сторін (сторони) колективного трудо​вого спору (конфлікту) розглядає матеріали щодо колек​тивного трудового спору (конфлікту) з метою його вирішення;

8) у випадках, передбачених ст. 24 Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфлік​тів)", і коли рекомендації НСПП щодо вирішення колективно​го трудового спору (конфлікту) не враховано, звертається із заявою про вирішення колективного трудового спору (кон​флікту) відповідно до Верховного Суду Автономної Респуб​ліки Крим, обласного, Київського і Севастопольського міських судів;

9) формує списки незалежних посередників та арбітрів тощо.
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НСПП має право:

— брати участь у вирішенні колективного трудового спору (конфлікту) на всіх його стадіях;

— координувати роботу трудового арбітражу, направля​ти своїх спеціалістів, експертів для участі у роботі примир​них органів;

— безоплатно отримувати від органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування, профспілок, роботодав​ців та їхніх об'єднань, сторін колективного трудового спору (конфлікту) інформацію, необхідну для використання під час проведення примирних процедур;

— попереджати сторони про порушення ними вимог чинного законодавства під час розгляду колективного трудо​вого спору (конфлікту) та можливі наслідки таких порушень;

— надсилати органам виконавчої влади та органам місце​вого самоврядування рекомендації щодо вжиття заходів для вирішення колективного трудового спору (конфлікту), реа​лізація яких належить до їх компетенції.

НСПП у межах своїх повноважень приймає рішення, які мають рекомендаційний характер і повинні розглядатися сторонами колективного трудового спору (конфлікту), відпо​відними центральними або місцевими органами виконавчої влади, органами місцевого самоврядування (п. 6 Положення).

§ 21.4. Право на страйк та його реалізація. Правові наслідки законного та незаконного страйку
Відповідно до ст. 44 Конституції України ті, хто працю​ють, мають право на страйк для захисту своїх економічних і соціальних інтересів. Порядок здійснення права на страйк встановлюється Законом України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)".

Страйк може бути розпочато, якщо примирні процедури не привели до вирішення колективного трудового спору (конфлікту) або власник чи уповноважений ним орган (пред​ставник) ухиляється від примирних процедур або не вико​нує угоди, досягнутої в ході вирішення колективного трудо​вого спору (конфлікту).

Згідно із ст. 17 Закону страйк — це тимчасове колективне добровільне припинення роботи працівниками (невихід на
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роботу, невиконання своїх трудових обов'язків) підприєм​ства, установи, організації (структурного підрозділу) з метою 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 власника або упов​новаженого ним органу (представника) задовольнити вимо​ги найманих працівників або уповноваженого ними органу, профспілки, об'єднання профспілок чи уповноваженого нею (ними) органу.

Рішення про оголошення страйку на підприємстві прий​мається загальними зборами (конференцією) найманих працівників шляхом голосування і вважається прийнятим, якщо за нього проголосувала більшість найманих праців​ників або •'/з делегатів конференції.

Рекомендації щодо оголошення чи неоголошення галу​зевого або територіального страйку приймаються на галузе​вому або територіальному рівнях на конференції, зборах, пленумі чи іншому виборному органі представників найма​них працівників та/або профспілок і надсилаються відповід​ним трудовим колективам чи профспілкам.

Наймані працівники підприємств галузі чи адміністра​тивно-територіальних одиниць самостійно приймають рішен​ня про оголошення або неоголошення страйку на своєму під​приємстві.

Страйк вважається галузевим чи територіальним, якщо на підприємствах, на яких оголошено страйк, кількість пра​цюючих становить більше половини загальної кількості пра​цюючих відповідної галузі чи території.

Орган (особа), який очолює страйк, зобов'язаний письмо​во попередити власника або уповноважений ним орган (пред​ставника) не пізніш як за 7 днів до початку страйку, а у разі прийняття рішення про страйк на безперервно діючому ви​робництві — за 15 днів.

У разі проведення зборів, мітингів, пікетів за межами під​приємства орган (особа), який очолює страйк, повинен повідоми​ти про запланований захід місцевий орган виконавчої влади чи орган місцевого самоврядування не пізніше ніж за 3 дні.

Незаконними визнаються страйки, оголошені з вимога​ми про зміну конституційного ладу, державних кордонів та адміністративно-територіального устрою України, а також з вимогами, що порушують права людини; з вимогами, що не
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відносяться до колективних трудових спорів; з порушенням нормування вимог найманих працівників, профспілок, об'єд-іання профспілок чи уповноважених ними органів; у випадках, коли страйк оголошений до моменту виникнення колек-гивного трудового спору (конфлікту); з порушенням поряд​ку вирішення колективного трудового спору трудовим арбіт​ражем; з порушенням порядку прийняття рішення про про-зедення страйку. Незаконними буде визнано страйки, розпо​чаті з порушенням найманими працівниками, профспілкою, об'єднанням профспілок чи уповноваженими ними органа​ми вимог Закону про керівництво страйком; якщо страйки оголошені у випадках, за яких забороняється їх проведення;

які оголошені та/ або проводяться під час здійснення при​мирних процедур, передбачених Законом.

Із заявою про визнання страйку незаконним власник або уповноважений ним орган (представник) звертається до суду. Справа щодо цієї заяви повинна бути розглянута судом, вклю​чаючи строки підготовки справи до судового розгляду, не пізніш як у 7-денний строк.

На відміну від раніше чинного Закону СРСР, в Законі України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)" не визначена родова підсудність справ про визнання страйків незаконними. Зі змісту ст. 23 цього Закону випливає, що ця категорія справ підсудна районним (міським) судам.

У судовій практиці постало питання, хто може бути відпо​відачем у справах про визнання страйків незаконними. В одних випадках вимога заявляється трудовому колективу, в інших — до страйкового комітету, до профспілкового органу. Видається, що в цьому випадку відповідачем має бути страй​ковий комітет або інший орган, який діє від імені трудового колективу, що має страйкувати.

Рішення суду про визнання страйку незаконним зобов'я​зує учасників страйку прийняти рішення про припинення або відміну оголошеного страйку, а працівників розпочати роботу не пізніше наступної доби після дня вручення копії рішення суду органові (особі), що очолює страйк.

Забороняється проведення страйку за умов, якщо припи​нення працівниками роботи створює загрозу життю і здоро​в'ю людей, довкіллю або перешкоджає запобіганню стихійно​му лиху, аваріям, катастрофам, епідеміям та епізоотіям чи ліквідації їх наслідків.
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Згідно із ч. З ст. 35 Закону України від 8 лютого 1995 p. "Про використання ядерної енергії та радіаційну безпеку" (Відомості Верховної Ради України. — 1995. — №12. — Ст. 81) персонал ядерних установ та об'єктів, призначених для поводження з радіоактивними відходами, не має права на страйк.

Ст. 18 Закону України "Про транспорт" від 10 листопа​да 1994 p. (Відомості Верховної Ради України. — 1994. — №51. — Ст. 446) передбачено, що припинення роботи (страйк) на підприємствах транспорту може бути у разі невиконання адміністрацією підприємства умов тарифних угод, окрім ви​падків, пов'язаних з перевезенням пасажирів, обслуговуван​ня безперервно діючих виробництв, а також, коли страйк становить загрозу життю і здоров'ю людини.

Відповідно до ст. 22 Закону України "Про електроенер​гетику" від 16 жовтня 1997 року (Відомості Верховної Ради України. — 1998. — №1. — Ст. 1) страйки на підприємствах електроенергетики забороняються у випадках, коли вони можуть призвести до порушення сталості об'єднаної елек​тронної системи України або теплопостачання в осінньо-зимовий період.

Забороняється проведення страйку працівників (крім технічного та обслуговуючого персоналу) органів прокура​тури, суду, Збройних Сил України, органів державної влади, безпеки та правопорядку.

У разі оголошення надзвичайного стану Верховна Рада України або Президент України можуть заборонити про​ведення страйків на строк, що не перевищує 1 місяця. По​дальша заборона має бути схвалена спільним актом Верхов​ної Ради України і Президента України. У разі оголошення військового стану автоматично настає заборона проведення страйків до моменту його відміни.

У випадках, коли проведення страйку загрожує життю і здоров'ю людей, довкіллю або перешкоджає запобіганню сти​хійному лиху, аваріям, катастрофам, епідеміям та епізоотіям чи ліквідації їх наслідків, коли оголошений надзвичайний або військовий стан, а рекомендації Національної служби посередництва і примирення щодо вирішення колективного трудового спору (конфлікту) сторонами не враховано, На​ціональна служба посередництва і примирення звертається із заявою про вирішення колективного трудового спору (кон​флікту) відповідно до Верховного Суду Автономної Респуб-
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ліки Крим, обласного, Київського і Севастопольського міських судів.

Законом передбачені гарантії для працівників під час страйку. Участь працівників у страйку, за винятком страйків, визнаних судом незаконними, не розглядається як порушен​ня трудової дисципліни і не може бути підставою для при​тягнення до дисциплінарної відповідальності.

За рішенням найманих працівників чи профспілки може бути створено страйковий фонд з добровільних внесків і пожертвувань.

За працівниками, які не брали участі у страйку, але у зв'язку з його проведенням не мали можливості виконува​ти свої трудові обов'язки, зберігається заробітна плата у розмірах, не нижчих від установлених законодавством та ко​лективним договором, укладеним на цьому підприємстві, як за час простою не з вини працівника.

Організація страйку, визнаного судом незаконним, або участь у ньому є порушенням трудової дисципліни.

Час страйку працівникам, які беруть у ньому участь, не оплачується і не зараховується до загального і безперервно​го трудового стажу.

Особи, винні в порушенні законодавства про колективні трудові спори (конфлікти), а також працівники, які беруть участь у страйку, визнаному судом незаконним, несуть дисцип​лінарну, адміністративну, цивільно-правову або кримінальну відповідальність згідно із законодавством. Таку ж відпові​дальність несуть особи, винні у виникненні колективних тру​дових спорів (конфліктів) або які затримують виконання рішень примирних органів, а також рішень органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування чи їх посадових осіб.

Особи, які є організаторами страйку, визнаного судом незаконним, або які не виконують рішення про визнання страйку незаконним, а так само особи, які перешкоджають припиненню незаконного страйку, притягаються до дисциплі​нарної або адміністративної відповідальності згідно із зако​нодавством. До них не застосовуються порядок і гарантії, передбачені статтями 43 і 252 КЗпП.

Особи, які примушують працівників до участі у страйку або перешкоджають участі у страйку шляхом насильства чи погрозою застосування насильства, або шляхом інших неза​конних дій, покарання за які передбачено законодавством, притягаються до кримінальної відповідальності.
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Законом також передбачено відшкодування збитків, за​подіяних страйком.

Ми звикли до того, що страйк — це масова відмова від роботи. У діючому законодавстві поняття страйку є тільки стосовно колективних трудових спорів (ст.17 Закону Украї​ни "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)"). Керуючись конституційною нормою про те, що ті, хто працює, мають право на страйк для захисту своїх економічних і соціальних інтересів (ч. 1 ст. 44 Конституції України), це тлумачення можна визнати таким, що не відпо​відає дійсності. У літературі зазначалось, що у законодавстві під страйком слід розуміти не тільки тимчасову добровільну відмову працівників від виконання трудових обов'язків (пов​ністю або частково) з метою вирішення колективного трудо​вого спору, а й відмову працівника чи працівників від вико​нання своїх трудових обов'язків для вирішення індивіду​ального трудового спору (Герасимова Е. Забастовка как сред​ство защиты трудовых прав граждан // Право и экономи​ка. — 1999. — №3. — С. 53). В останні роки широке поши​рення набула практика відмови працівників від виконання своїх посадових обов'язків у разі невиплати заробітної пла​ти. Працівники в індивідуальному порядку чи колективно або відмовляються виходити на роботу і залишаються вдо​ма, або, перебуваючи на роботі, не виконують свої обов'язки. І хоча формулювання "ті, хто працює, має право на страйк...", що міститься у ст. 44 Конституції України, застосовується до колективних трудових спорів, видається правильною точка зору про можливість його реалізації не тільки колективно, а й індивідуально. У ряді країн Заходу також піддається кри​тиці традиційне трактування права на страйк як суто колек​тивного права, що реалізується профспілками, трудовими колективами. Висувається нове розуміння права на страйк як індивідуального права кожного працівника самому вирі​шувати питання про відмову від надання трудових послуг.

На Заході визнання права на страйк і допущення страйків у певних юридичне фіксованих рамках є необхідними умо​вами нормального функціонування суспільства. У цей час право на страйк закріплено майже в усіх промислове розви​нених країнах з ринковою економікою. Воно або закріплено в Конституції (наприклад, Франція, Іспанія, Швеція), або виводиться з конституційного права на асоціацію (наприклад, ФРН, Канада, Швейцарія), або спеціально закріплено у за-
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конодавстві (США, Нова Зеландія), або спирається на за​гальні принципи права, зокрема на принцип "дозволено те, що не заборонено" (Фінляндія, Норвегія), або засновано на міжнародному акті (Нідерланди) (Киселев И.Я. Цит. раб. — С. 156). Поряд із закріпленням права на страйк передбача​ються також умови, що обмежують і забороняють страйки та спрямовані проти незаконних страйків.

Крім страйків, законодавством також регулюються лок​аути, що їх не знає вітчизняне законодавство. У перекладі з англійської термін "локаут" означає буквально "бути поза або без місця". Як соціальне явище локаут являє собою тим​часове закриття якого-небудь підприємства чи установи його власником під приводом економічних труднощів, але частіше усього у відповідь на страйковий рух персоналу (Симин А. А. Локаут в системе трудовых отношений // Труд за рубежом. — 1995. — №1). Локаут супроводжується звільненням усіх найманих працівників на невизначений строк. На відміну від страйку, локаут у більшості країн не зупиняє, а перериває дію трудового договору (конфлікту) працівників, які звільня​ються. При цьому заробітної плати, пільг позбавляються усі працівники підприємства, установи, включаючи й тих, хто не брав особистої участі у страйку (особи, які перебувають у відпустці, хворі та ін.). В останні роки окреслилась тенден​ція вирівнювання правових і соціальних наслідків, що вини​кають внаслідок локаутів і страйків.

Законність чи незаконність страйків та локаутів визна​чає в кожному конкретному випадку суд. При цьому є знач​на специфіка, залежно від країни, відносно розподілу страйків на законні та незаконні. Є ще одна особливість: залежно від умов конкретної країни суди можуть розширити чи звузи​ти межі законності страйку. Таким чином, регламентація страйків не зводиться до прямих заборон та придушення, а є досить гнучкою.

Контрольні запитання
1. Дайте визначення поняття трудових спорів. Визначіть момент їх виникнення.
2. Наведіть класифікацію трудових спорів.
3. Назвіть причини виникнення трудових спорів.
4. Дайте характеристику системи органів щодо розгляду трудових спорів.
533
5. Як створюється комісія з трудових спорів? Визначіть її компетенцію.
6. Які трудові спори підвідомчі суду?

7. Які Ви знаєте види колективних трудових спорів?

Теми рефератів
1. Поняття, види підвідомчості індивідуальних трудо​вих спорів.

2. Розгляд індивідуальних трудових спорів судом.

3. Порядок вирішення колективних трудових спорів.

4. Право на страйк і його реалізація.
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Розділ IV
НАГЛЯД ТА КОНТРОЛЬ ЗА ДОДЕРЖАННЯМ ЗАКОНОДАВСТВА ПРО ПРАЦЮ

Глава 22
ДЕРЖАВНИЙ НАГЛЯД І КОНТРОЛЬ ЗА ДОДЕРЖАННЯМ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАВСТВА

§ 22.1. Поняття та основні види нагляду і контролю за додержанням законодавства про працю, охорону здоров'я на виробництві
Нагляд і контроль за додержанням законодавства про працю є особливою правозастосувальною діяльністю спеціально уповноважених органів, яка спрямована на захист трудових прав людини.

Спеціально уповноважені органи та інспекції, які здійсню​ють нагляд і контроль за додержанням законодавства про працю, не залежать у своїй діяльності від власника або упов​новаженого ним органу. Центральні органи виконавчої вла​ди здійснюють контроль за додержанням законодавства про працю на підприємствах, в установах і організаціях, що пере​бувають в їх функціональному підпорядкуванні. Вищий на​гляд за додержанням і правильним застосуванням законів про працю здійснюється Генеральним прокурором України і підпорядкованими йому прокурорами (ст. 259 КЗпП). Згідно з положенням наведеної статті про те, що нагляду та контролю підлягає додержання законодавства про працю вза​галі, мова йде про охорону здоров'я на виробництві в широ​кому розумінні.
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Державний нагляд за додержанням законодавчих та інших нормативних актів про охорону праці згідно зі ст. 260 КЗпП здійснюють: Комітет України по нагляду за охороною праці (згідно з постановою Кабінету Міністрів України від 12 квіт​ня 2000 p. №633 "Про утворення Державного департаменту з нагляду за охороною праці" на базі Комітету по нагляду за охороною праці, що ліквідується, у складі Міністерства праці та соціальної політики України утворено Державний де​партамент з нагляду за охороною праці. Однак відповідних змін у чинні нормативно-правові акти ще не внесено, тому в підручнику зберігається його попередня назва і повноваження органу викладаються відповідно до цих актів); Державний комітет України з ядерної та радіаційної безпеки; органи державного пожежного нагляду управління пожежної охо​рони Міністерства внутрішніх справ України; органи та заклади санітарно-епідеміологічної служби Міністерства охорони здоров'я України. У даному випадку мова йде про нагляд за додержанням нормативно-правових актів про охо​рону здоров'я на виробництві, тобто про охорону здоров'я у вузькому її розумінні.

Нагляд і контроль — це різні форми перевірочної діяль​ності уповноважених на те певних державних або громад​ських органів (див. Коняхин Л.Г. Надзор и контроль за со​блюдением законодательства о труде. — М., 1982. — С. 11).
Нагляд — це здійснення спеціальними державними структурами цільового спостереження за додержанням ви​конавчо-розпорядчими органами, підприємствами, установа​ми й організаціями та громадянами правил, передбачених нормативними актами (Колпаков В. К. Адміністративне право України: Підручник. — К.: Юрінком Інтер, 1999.— С. 675). Контроль є найбільш поширеним і дійовим засобом забезпе​чення законності. Його сутність полягає в тому, що суб'єкт контролю здійснює облік і перевірку того, як контрольова​ний об'єкт виконує покладені на нього завдання і реалізує свої функції (Колпаков В.К. Зазн. роб. — С. 662).
Вищий нагляд за додержанням законодавства про працю й охорону праці здійснює Генеральний прокурор України і підпорядковані йому прокурори. Перевірка виконання за​конів провадиться за заявами та іншими повідомленнями про порушення законності, що вимагають прокурорського реагування, а за наявності підстав — також з власної ініціа​тиви прокурора. Прокуратура не підміняє органів нагляду і
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контролю і не втручається в господарську діяльність, якщо така діяльність не суперечить чинному законодавству (Кол​паков В. К. Зазн.роб. — С.662).
У діючих нормативно-правових актах терміни "нагляд" і "контроль" вживаються в нерозривній єдності, чим підкрес​люється спільність цілей і задач, що стоять перед відповід​ними органами. Відмінності між органами нагляду і кон​тролю виявляються переважно в компетенції, функціях, що здійснюються ними, в методах виявлення порушень і спосо​бах реагування на них. Норми про нагляд і контроль за до​держанням законодавства про працю містяться в главі XVIII КЗпП України, а також в спеціальних нормативно-правових актах.

Суб'єктами даних правовідносин є власники або упов​новажені ними органи підприємств, установ, організацій, не​залежно від форми власності та господарювання, та спеці​ально уповноважені органи державної виконавчої влади, які наділені такими повноваженнями, як можливість давати влас​никам (уповноваженим ними органам) вказівки про усу​нення виявлених порушень, невиконання яких тягне за со​бою матеріальну, дисциплінарну, адміністративну, а в деяких випадках і кримінальну відповідальність; загальність нагляду і контролю (як було наведено нагляд і контроль поширюєть​ся на усі підприємства). Ці органи незалежні від інших дер​жавних органів та органів місцевого самоврядування. Адмініс​тративно-правові відносини завжди мають державно-влад​ний характер, оскільки один з його суб'єктів наділяється державою владними повноваженнями.

Стан підпорядкованості, в якому перебувають суб'єкти правовідносин по нагляду та контролю за додержанням за​конодавства про працю, є характерним для адміністративно-правових відносин. Правовідносини з нагляду і контролю за додержанням законодавства про працю та охорону здоров'я на виробництві виникають не за згодою сторін (що характер​но для трудових правовідносин), вони можуть виникати і всупереч бажанню другої сторони. Про адміністративно-пра​вовий характер правовідносин з нагляду і контролю за до​держанням законодавства про працю свідчить і зміст даних правовідносин, який полягає в тому, що наглядовий орган може дати власникові підприємства, установи, організації (уповноваженому ним органу) від імені держави владні розпорядження, котрий повинен безумовно їх виконати, а у
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разі порушення законодавства про працю та охорону здоро​в'я на виробництві застосувати заходи адміністративного стягнення. Таким чином, слід зазначити, що правовідносини з нагляду і контролю за додержанням законодавства про працю й охорону здоров'я на виробництві є адміністративно-право​вими і щодо трудових правовідносин виступають як зовнішні, пов'язані з організацією процесу праці на підприємстві, в установі, організації та застосуванням праці найманих праців​ників. Виняток становлять лише правовідносини з громад​ського контролю за додержанням трудового законодавства, оскільки його суб'єктами є: власник підприємства, устано​ви, організації і трудові колективи через вибраних ними уповноважених; професійні спілки — в особі своїх вибор​них органів і представників (ст. 46 Закону України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 p. // Відомості Верхов​ної Ради України. — 1992. — №49. — Ст. 668); трудові ко​лективи та профспілкові органи при здійсненні громадського контролю за додержанням законодавства про працю й охоро​ну здоров'я на виробництві не володіють владними повно​важеннями, крім випадків, встановлених трудовим законо​давством (статті 43, 45 КЗпП).

В умовах переходу до ринкових відносин на підприєм​ствах різних форм власності значно збільшилося число пору​шень трудових прав громадян. Як підкреслюється в Основ​них напрямах соціальної політики на 1997—2000 роки, затвер​джених Указом Президента України від 18 жовтня 1997 p. №1166/97, почастішали випадки незаконного звільнення з роботи працівників, має місце невчасна виплата заробітної плати, надання працівникам неоплачуваних відпусток.

Головна державна інспекція праці Міністерства праці та соціальної політики України провела протягом 1997—1998 років 26 619 перевірок, в ході яких було виявлено 49,6 тис. порушень трудового законодавства, в тому числі більш як 17 тис. порушень законодавства про оплату праці (Чи пору​шують на місцях трудове законодавство // Праця і зарпла​та. — 1998. — №17. — Вересень). Головними причинами масових порушень законодавства України про оплату праці визнана відсутність ефективних економічних, адміністратив​них і кримінально-правових механізмів, які б примушували роботодавців до безумовного їх виконання; несумлінний відомчий і регіональний контроль за додержанням законо​давства про працю і оплату праці галузевих міністерств,
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відомств, органів місцевої виконавчої влади; відсутність ефек​тивних юридичних і організаційних процедур забезпечення реального і відповідного представництва інтересів держави в акціонерних товариствах, де є частка державної власності;

недієвість нині такого правового інституту, як комісія з тру​дових спорів; низький рівень правових знань і безвідпові​дальність керівників організацій, посадових осіб і персоналу за додержанням трудового законодавства.

У зв'язку з цим зростає значення нагляду і контролю за додержанням трудового законодавства.

Аналіз законодавства і практики його застосування доз​воляє виявити наступні види нагляду і контролю: держав​ний (включаючи прокурорський, судовий) і громадський.

Нагляд і контроль за додержанням трудового законодав​ства здійснюється в двох сферах регулювання суспільно-тру​дових відносин: сфері встановлення умов праці й сфері засто​сування встановлених умов праці. Підвищення в цей час ролі колективно-договірного й індивідуально-договірного регулю​вання трудових відносин посилює значення нагляду і кон​тролю за додержанням законодавства про працю при вста​новленні умов праці.

Згідно зі ст. 9 КЗпП України умови договорів про пра​цю, які погіршують становище працівників порівняно із за​конодавством України про працю, є недійсними. Разом з тим згідно із ст. 9-1 підприємства, установи, організації в межах своїх повноважень і за рахунок власних коштів можуть вста​новлювати додаткові, порівняно із законодавством, трудові й соціально-побутові пільги для працівників.

Іншою сферою наглядово-контрольної діяльності є засто​сування встановлених умов праці. Мова йде про відповідність правозастосувальних документів (наказів про прийняття, переведення, звільнення працівника та ін.) законодавству і локальним нормативно-правовим актам.

При здійсненні наглядових і контрольних функцій за додержанням трудового законодавства відповідними орга​нами використовуються різні види нагляду і контролю:

попереджувальний, попередній, поточний і подальший.

Попереджувальний нагляд і контроль здійснюється при встановленні локальних умов праці для того, щоб локальні норми не суперечили законодавству про працю. Такий на​гляд і контроль також здійснюється для попередження по​рушень правил охорони праці на будівництві, в експлуатації
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виробничих споруд, при введенні в експлуатацію нових об'єктів.

Попередній нагляд і контроль сприяє запобіганню пору​шенням законодавства про працю, має місце переважно при застосуванні умов праці, здійснюваних власником спільно, за узгодженням або з урахуванням думки профспілкових орга​нів або інших уповноважених на представництво трудовими колективами органів.

Поточний нагляд і контроль спрямований на запобігання порушенням законодавства про працю, виявлення допуще​них порушень і вживання необхідних заходів.

Подальший нагляд і контроль здійснюється при розгля​ді трудових спорів і виявленні вже допущених порушень з метою поновлення порушених прав працівників. Подальший нагляд і контроль здійснюють органи прокуратури, суд.

§ 22.2. Державний нагляд і контроль
за додержанням законодавства про працю
й охорону здоров'я на виробництві
Нагляд і контроль за додержанням законодавства про працю й охорону здоров'я здійснюють спеціально уповноваже​ні на те органи та інспекції, які, як вже підкреслювалось, не залежать у своїй діяльності від власника або уповноваженого ним органу. До їх числа належать: Державна інспекція праці Міністерства праці та соціальної політики України; Комітет по нагляду за охороною праці України; Державна інспекція охорони праці Комітету України по нагляду за охороною праці; Міністерство охорони навколишнього природного середовища і ядерної безпеки України; органи державного пожежного нагляду управління пожежної охорони Міністер​ства внутрішніх справ України; органи і заклади санітарно-епідеміологічної служби Міністерства охорони здоров'я України; органи державного енергетичного нагляду Міністер​ства енергетики й електрифікації України. Вищий нагляд за додержанням і правильним застосуванням законів про працю й охорону здоров'я на виробництві здійснюється Генеральним прокурором України і підпорядкованими йому прокурорами.

Ці органи створюють систему органів нагляду і контро​лю за додержанням законодавства про працю й охорону здо​ров'я підприємствами (установами, організаціями) всіх форм
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власності і діють на основі відповідних нормативно-право​вих актів, що регламентують їхню діяльність.

Державна інспекція Міністерства праці та соціальної політики України (далі — Державна інспекція) згідно з Положенням, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 2 серпня 1996 р. (ЗП України. - 1996. - №16. — Ст. 432), здійснює державний контроль за додержанням законодавства про працю на підприємствах, в установах, органі​заціях незалежно від форм власності й складається з Голов​ної державної інспекції праці та є структурним підрозділом центрального апарату Міністерства праці і територіальних державних інспекцій праці в областях, містах Києві й Сева​стополі , які відповідно входять до складу управлінь праці та зайнятості населення обласних державних адміністрацій, управлінь праці та зайнятості Київської та Севастопольської міських державних адміністрацій.

Державна інспекція здійснює контроль за додержанням законодавства про працю з таких основних питань:

— про трудовий договір і ведення трудових книжок;

— про робочий час і час відпочинку;

— про оплату праці, гарантії і компенсації;

— про укладання та виконання галузевих і регіональних угод, колективних договорів;

— про трудові відносини у разі банкрутства та привати​зації підприємств;

— про відшкодування шкоди, заподіяної працівникові каліцтвом або іншим ушкодженням здоров'я, пов'язаним з виконанням ним трудових обов'язків;

— про працю жінок, молоді, інвалідів та інших категорій громадян, які потребують соціального захисту;

— про трудову дисципліну і матеріальну відповідальність працівників;

— про виплату працівникам допомоги з державного соці​ального страхування.

Свою діяльність Державна інспекція здійснює у взаємодії з органами державного управління охороною праці, органа​ми державної податкової служби, правоохоронними органа​ми, місцевими органами державної виконавчої влади й орга​нами місцевого самоврядування, профспілковими об'єд​наннями, представниками сторін, які підписали галузеві, регіо​нальні угоди та колективні договори.

541
Відповідно до покладених на неї завдань Державна інспек​ція виконує, зокрема, такі функції:

а) контролює додержання законодавства про працю на підприємствах, вимагає усунення виявлених порушень;

б) вносить на розгляд власника (керівника) підприєм​ства або уповноваженого ним органу, органів державної ви​конавчої влади пропозиції, спрямовані на усунення і попе​редження порушень законодавства про працю, а у разі необ​хідності доводить їх до відома органів прокуратури;

в) складає у випадках, передбачених законодавством, про​токоли про адміністративні правопорушення вимог законо​давства про працю, а також розглядає справи про адміністра​тивні правопорушення і накладає адміністративні стягнення згідно із законодавством;

г) сприяє організації правового навчання власників (ке​рівників) підприємств або уповноважених ними органів та проведенню роз'яснювальної роботи щодо законодавства про працю;

д) веде прийом громадян, розглядає листи, заяви, скарги громадян, підприємств з питань додержання законодавства про працю. При цьому посадові особи Державної інспекції не виступають як посередники чи арбітри під час розгляду індивідуальних трудових спорів, зберігають конфіденційність джерела інформації (скарги) про порушення законодавства про працю.

Державна інспекція має право залучати до перевірок підприємств громадських інспекторів праці, які діють на ос​нові Положення, затвердженого наказом Міністерства праці та соціальної політики України від 20 березня 1998 p. №43 (Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністерства праці та соціальної політики України. -- 1998. — №5).
Посадові особи Державної інспекції мають право:

а) безперешкодно відвідувати підприємства з метою кон​тролю за додержанням законодавства про працю;

б) знайомитися з документами й одержувати від мініс​терств, інших центральних і місцевих органів державної ви​конавчої влади та органів місцевого самоврядування, підпри​ємств копії наказів, розпоряджень, протоколів, дані обліку і звітності та інформацію з питань додержання законодавства про працю, інші документи і відомості, необхідні для вико​нання інспекцією своїх завдань;
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в) у разі виявлення порушень законодавства про працю давати власнику (керівнику) підприємства або уповноваже​ному ним органу приписи про їх усунення. Приписи посадо​вих осіб інспекції підлягають обов'язковому виконанню з повідомленням у місячний термін про вжиті заходи;

г) ставити перед власниками (керівниками) підприємств або уповноваженими органами питання про накладення стяг​нення на посадових осіб, винних у порушенні законодавства про працю та зайнятість населення.

Разом з тим усі посадові особи Державної інспекції зобо​в'язані: забезпечувати якісне проведення перевірок додер​жання законодавства про працю, об'єктивність їх результатів;

надавати допомогу підприємствам у вирішенні питань, по​в'язаних із застосуванням законодавства про працю, органі​зацією правового навчання працівників; зберігати державну, службову і комерційну таємницю, отриману під час здійснення своїх посадових повноважень, не повідомляти підприємствам відомостей про осіб, які звернулися до них із заявою, скар​гою, якщо цього вимагає заявник; проводити роботу з роз'яс​нення та пропаганди законодавства про працю, аналізувати його застосування.

Дії працівників Державної інспекції можуть бути оскар​жені до вищої посадової службової особи або до вищого органу Державної інспекції та до суду в порядку, встановле​ному законодавством.

Державна інспекція праці накладає штрафи в порядку, передбаченому Інструкцією про порядок накладення штрафів Державною інспекцією праці Міністерства праці та соціаль​ної політики України, затвердженою наказом Міністерства праці та соціальної політики України і Міністерства фінансів України від 13 лютого 1998 p. №23/35 (Людина і праця:

Інформаційний бюлетень Міністерства праці та соціальної політики України. - 1998. — №5).
Згідно зі ст. 230-1 КпАП України органи Міністерства праці та соціальної політики України розглядають справи про адміністративні правопорушення, пов'язані з невиконан​ням законних вимог посадових осіб Державної інспекції праці Міністерства праці та соціальної політики України (ст. 188-6 КпАП).

Від імені органів Міністерства праці та соціальної політи​ки України розглядати справи про адміністративні правопо​рушення і накладати адміністративні стягнення мають право:
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— головний державний інспектор праці — заступник мі​ністра праці та соціальної політики України, його заступники;

головні державні інспектори праці територіальних держав​них інспекцій праці, їх заступники; державні інспектори праці Головної державної інспекції праці — штраф до 9 неоподат​ковуваних мінімумів доходів громадян;

— державні інспектори праці територіальних держав​них інспекцій праці — штраф до 7 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян.

Згідно із ст. 188-6 КпАП невиконання законних вимог посадових осіб Державної інспекції праці Міністерства праці та соціальної політики України про усунення порушень за​конодавства про працю спричиняє накладення штрафу на посадових осіб від 5 до 9 неоподатковуваних податком міні​мумів доходів громадян.

Комітет по нагляду за охороною праці України діє на основі Положення, затвердженого Указом Президента Украї​ни від 9 березня 1998 p. №182/98 (Офіційній вісник Украї​ни. — 1998. — Число 10), є центральним органом виконавчої влади, підлеглим Міністерству праці та соціальної політики України. Безпосередньо здійснює державну політику в сфері охорони праці, здійснює нагляд за додержанням вимог зако​нодавчих та інших нормативно-правових актів з охорони праці, державний гірський нагляд, профілактику травматиз​му виробничого і невиробничого характеру.

Відповідно до затвердженого Положення основними за​дачами Комітету по нагляду за охороною праці є:

— комплексне управління охороною праці;

— державний нагляд за додержанням вимог законодав​чих та інших нормативно-правових актів з безпеки, гігієни праці й виробничого середовища, а також за проведенням робіт, пов'язаних з геологічним вивченням надр, їх охороною і використанням, переробкою мінеральної сировини;

— координація робіт з профілактики травматизму неви​робничого характеру;

— проведення експертизи проектної документації і ви​дача дозволів на введення в експлуатацію нових і реконстру​йованих підприємств, об'єктів і засобів виробництва;

— координація науково-дослідних робіт з питань охоро​ни праці й підвищення ефективності державного нагляду за охороною праці, контроль за їх виконанням, державне замов​лення наукових досліджень з цих питань;
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— встановлення і розвиток міжнародних зв'язків з пи​тань нагляду за охороною праці.

Комітет по нагляду за охороною праці відповідно до по​кладених задач виконує, зокрема, наступні функції:

— бере участь у формуванні державної політики з охо​рони праці та профілактики травматизму виробничого і невиробничого характеру, охороні надр, розробляє механізм її реалізації;

— бере участь у формуванні Державного фонду надр;

— здійснює управління Державним фондом охорони пра​ці й контроль за надходженням і використанням за призначен​ням коштів фондів охорони праці, дає роз'яснення з питань формування, обліку і використання коштів цих фондів;

— координує роботу міністерств, інших центральних і місцевих органів виконавчої влади, органів місцевого само​врядування й об'єднань підприємств з питань безпеки, гігієни праці та виробничого середовища, травматизму невиробни​чого характеру;

— організує і здійснює державний нагляд за: додержанням в процесі трудової діяльності вимог законодавства, міжгалузе​вих, галузевих та інших нормативних актів з охорони праці;

своєчасним забезпеченням працівників спецодягом та іншими засобами індивідуального захисту відповідно до норматив​них актів; проектуванням, виготовленням, монтажем, ремонтом, реконструкцією, налагодженням і експлуатацією машин, меха​нізмів, обладнання, транспортних та інших засобів виробництва згідно з вимогами нормативних актів про охорону праці;

— проводить експертизу проектів будівництва (рекон​струкції, технічного переоснащення) підприємств і виробни​чих об'єктів, наукових розробок з питань нових технологій, засобів виробництва, коштів колективного та індивідуального захисту працюючих на їх відповідність нормативним актам про охорону праці й бере участь у введенні в експлуатацію виробничих об'єктів і об'єктів соціально-культурного при​значення;

— видає дозволи на введення в експлуатацію нових і реконструйованих об'єктів виробничого і соціально-культур​ного призначення; початок роботи підприємств, установ і організацій всіх форм власності і видів діяльності.

Комітет по нагляду за охороною праці виконує також цілий ряд інших функцій відповідно до затвердженого Положення.
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У процесі здійснення своєї діяльності Комітет по нагля​ду за охороною праці має право:

— безперешкодно в будь-який час без попереднього по​передження відвідувати підконтрольні підприємства, уста​нови й організації для перевірки додержання законодав​ства про охорону праці й надр, отримувати від власника необхідні пояснення, матеріали та інформацію з цих питань;

— залучати за погодженням з керівниками відповідних центральних і місцевих органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування, підприємств (об'єднань підпри​ємств), установ і організацій фахівців для розгляду питань, що входять до їх компетенції;

— направляти (давати) керівникам і посадовим особам підприємств, установ і організацій, Раді Міністрів Автоном​ної Республіки Крим, центральним і місцевим органам вико​навчої влади, органам місцевого самоврядування обов'язкові для виконання розпорядження на усунення порушених ви​мог, що стосуються охорони праці й користування надрами;

— припиняти до усунення порушених вимог, що стосу​ються охорони праці, експлуатацію підприємств, об'єктів, окремих виробництв, цехів і дільниць, робочих місць, машин, механізмів, обладнання, транспортних та інших засобів ви​робництва, а також роботу, пов'язану з використанням надр, якщо ці порушення створюють загрозу для життя або здо​ров'я працюючих;

— накладати штрафи на підприємства, установи й органі​зації у разі порушення нормативних актів про охорону праці, невиконання розпоряджень посадових осіб органів держав​ного нагляду за охороною праці, що стосуються безпеки, гігієни праці й виробничого середовища;

— притягувати до адміністративної відповідальності пра​цівників, винних у порушенні законодавчих й інших норматив​но-правових актів про охорону праці, надр і ведення підрив​них робіт та ін.

Рішення, прийняті Комітетом по нагляду за охороною праці в межах його компетенції, є обов'язковими для вико​нання центральними і місцевими органами виконавчої вла​ди, органами місцевого самоврядування, підприємствами, уста​новами і організаціями всіх форм власності й громадянами.

Невиконання законних вимог посадових осіб органів Державного комітету України по нагляду за охороною праці по усуненню порушень законодавства про охорону праці або

546
створення перешкод для діяльності цих органів спричиняє накладення штрафу на працівників від 3 до 5 неоподаткову​ваних податком мінімумів доходів громадян і на посадових осіб — від 10 до 14 неоподатковуваних податком мінімумів доходів громадян (ст. 188-4 КпАП).

Для виконання своїх функцій Комітет по нагляду за охороною праці створює територіальні управління і державні інспекції. Державний нагляд здійснюють державні інспекто​ри і посадові особи Комітету по нагляду за охороною праці та його територіальних управлінь.

Державні інспекції охорони праці Комітету України по нагляду за охороною праці (далі — держінспекції) діють згідно з Типовим положенням про Державну інспекцію охо​рони праці, затвердженого наказом Державного комітету України по нагляду за охороною праці від 19 червня 1995 p. №92 (Законодавство України про охорону праці: збірник нормативних документів. — К., 1995. — Т. 4. — С. 39). Дер​жавна інспекція охорони працює структурним підрозділом територіального управління Комітету України по нагляду за охороною праці, що здійснює функції державного органу щодо організації управління охороною праці і здійснення нагляду за додержанням законодавчих та інших норматив​них актів про охорону праці (користування надрами) на підприємствах, в установах і організаціях незалежно від форм власності, а також за виробничою діяльністю підприємців у галузі на території регіону і не залежить від будь-яких гос​подарських органів, об'єднань громадян, політичних форму​вань, місцевих органів державної виконавчої влади.

Держінспекції створюються, реорганізуються і ліквіду​ються Комітетом України по нагляду за охороною праці за поданням територіальних управлінь.

У процесі здійснення своєї діяльності Держінспекція має право:

— безперешкодно у будь-який час проводити перевірку підконтрольних підприємств щодо додержання законодав​ства та інших нормативних актів про охорону праці та надр, отримувати від власника необхідні пояснення, матеріали та

інформацію;

— залучати за погодженням з відповідними об'єднання​ми, підприємствами, місцевими органами державної вико​навчої влади їхніх спеціалістів для проведення перевірок підконтрольних підприємств і об'єктів;
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— надсилати (подавати) керівникам підприємств обов'яз​кові для виконання розпорядження (приписи) про усунення порушень і недоліків у галузі охорони праці та користуван​ня надрами;

— зупиняти експлуатацію з накладанням пломби підпри​ємств, об'єктів, окремих виробництв, цехів і дільниць, робочих місць та устаткування до усунення порушень вимог щодо охо​рони праці та використання надр, що створюють загрозу життю або здоров'ю працюючих чи суперечать законодавству про надра, або в разі відсутності дозволу органів Комітету по на​гляду за охороною праці на початок роботи підприємства;

— накладати на підприємства штрафи за результатами комплексних перевірок та в разі невиконання розпоряджень (приписів) про усунення порушень і недоліків в галузі охо​рони праці та користування надрами;

— притягати до адміністративної відповідальності праців​ників, винних у порушенні законодавчих та інших норматив​них актів про охорону праці, надр і ведення підривних робіт;

— надсилати (надавати) власникам, керівникам під​приємств подання про невідповідність окремих посадових осіб займаній посаді для вжиття заходів і передавати в не​обхідних випадках матеріали органам прокуратури для притягнення їх до кримінальної відповідальності;

— перевіряти додержання встановленого порядку до​пуску працівників до роботи, їх інструктажу, навчання без​печних методів роботи, перевірки знань з питань охорони праці, відстороняти від виконання небезпечних і спеціаль​них робіт осіб, які не мають на це права;

— перевіряти знання з питань охорони праці у посадо​вих осіб до початку виконання ними своїх обов'язків і періо​дично згідно з чинними нормативними актами;

— вилучати дозволи на право проведення підривних робіт, свідоцтва на право придбання промислових вибухових матеріалів і виготовлення найпростіших вибухових речовин у разі порушень вимог нормативних актів про охорону праці;

— припиняти випуск або вилучати дозволи на початок виробничої діяльності підприємств, виготовлення машин, ме​ханізмів, устаткування, транспортних та інших засобів ви​робництва, технологічні процеси у разі порушення умов дії дозволів або невідповідності вимогам нормативних актів про охорону праці вказаних об'єктів і обладнання;

— проводити у встановленому порядку розслідування
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обставин і причин аварій, випадків виробничого травматиз​му, випадків розкрадання, розкидання і втрат промислових вибухових матеріалів, приймати за результатами розсліду​вання обов'язкові для виконання рішення з питань, віднесе​них до компетенції органів Комітету по нагляду за охоро​ною праці та інші права.

Від імені органів Держнаглядохоронпраці України роз​глядати справи про адміністративні правопорушення і на​кладати адміністративні стягнення мають право:

1) за порушення законодавчих та інших нормативних актів про охорону праці щодо безпечного ведення робіт у галузях промисловості та на об'єктах, підконтрольних органам Держнаглядохоронпраці України, а також за невиконання законних вимог органів Держнаглядохоронпраці України:

— державні інспектори — штраф до 4 неоподатковува​них мінімумів доходів громадян;

— головні державні інспектори, начальники інспекції Держнаглядохоронпраці України та їх заступники — штраф до 6 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян;

— начальники управлінь і відділів Держнаглядохорон​праці України та їх заступники — штраф до 8 неоподатко​вуваних мінімумів доходів громадян;

Голова Держнаглядохоронпраці України та його заступ​ники — штраф до 10 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян;

2) за порушення законодавства про надра, нормативних актів про зберігання, використання й облік вибухових матеріалів у галузях промисловості та на об'єктах, підкон​трольних органам Держнаглядохоронираці України, а також за невиконання законних вимог органів Держнаглядохорон​праці України:

— державні інспектори — штраф до 6 неоподатковува​них мінімумів доходів громадян;

— головні державні інспектори, начальники інспекцій Держнаглядохоронпраці України та їх заступники — штраф до 9 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян;

— начальники управлінь і відділів Держнаглядохорон​праці України та їх заступники — штраф до 12 неоподатко​вуваних мінімумів доходів громадян;

Голова Держнаглядохоронпраці України та його заступ​ники — штраф до 14 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян (ст. 231 КпАП).
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Державне регулювання безпеки використання ядерної енергії згідно із Законом України "Про використання ядерної енергії та радіаційну безпеку" від 8 лютого 1995 p. (Відомості Верховної Ради України. — 1995. — №12. — Ст. 81) здійсню​ють Міністерство охорони навколишнього природного сере​довища та ядерної безпеки (Мінекобезпеки) України, Мініс​терство охорони здоров'я України та інші органи державної виконавчої влади (ст. 23 Закону). До їх компетенції, зокрема, входить: здійснення державного нагляду за додержанням норм, правил і стандартів з ядерної та радіаційної безпеки, а також умов дії наданих дозволів; при виявленні порушень застосу​вання адміністративних санкцій до персоналу, посадових осіб підприємств, установ і організацій згідно із законодавством.

Органи державного регулювання ядерної та радіаційної безпеки створюють державні інспекції, на які покладається державний нагляд за додержанням вимог ядерної та радіацій​ної безпеки. Державні інспекції діють згідно з положеннями про них, що затверджуються Кабінетом Міністрів України.

Державні інспектори мають право:

— безперешкодно в будь-який час відвідувати підприєм​ства, установи та організації, незалежно від форм власності, для перевірки за додержанням законодавства про використан​ня ядерної енергії, отримувати від ліцензіата або власника необхідні пояснення, матеріали та інформацію з даних питань;

— застосовувати у встановленому порядку фінансові санкції до підприємств, установ і організацій та підприємців за порушення законодавчих актів, норм, правил і стандартів з ядерної та радіаційної безпеки та умов наданих дозволів;

— обмежувати, припиняти чи зупиняти експлуатацію підприємств, установ, організацій і об'єктів у разі порушення вимог щодо ядерної і радіаційної безпеки;

— притягати у встановленому порядку до відповідаль​ності осіб, винних у порушенні законодавчих та інших нор​мативних актів про ядерну і радіаційну безпеку та інші права.

Спеціальними автономними підрозділами в структурі органів, що здійснюють наглядові функції по забезпеченню ядерної і радіаційної безпеки, є: Головна державна інспекція з нагляду за ядерною безпекою Мінекобезпеки України (див. Положення про Головну державну інспекцію з нагляду за ядерною безпекою Міністерства охорони навколишнього при​родного середовища та ядерної безпеки України, затвердже​не постановою Кабінету Міністрів України від 21 вересня
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1995 p. №751 // ЗП України. - 1996. - №2. - Ст. 41) і Державний санітарний нагляд Міністерства охорони здоро​в'я України.

Специфіка діяльності Головної державної інспекції з на​гляду за ядерною безпекою як надвідомчого наглядового орга​ну відбивається вже в самій назві, що свідчить про те, що владні повноваження цієї інспекції поширюються на органі​зації, підприємства та осіб, які здійснюють експлуатацію ядер​них установок незалежно від їх відомчої приналежності й форм власності.

Державний пожежний нагляд за станом пожежної безпе​ки в населених пунктах і на об'єктах, незалежно від форм власності, здійснюється відповідно до чинного законодавства державною пожежною охороною в порядку, встановлювано​му Кабінетом Міністрів України. Державний пожежний на​гляд здійснюють управління державної пожежної охорони Міністерства внутрішніх справ України згідно з Положен​ням про державну пожежну охорону, затвердженим поста​новою Кабінету Міністрів України від 26 липня 1994 p. №508. Органи державного пожежного нагляду здійснюють кон​троль за дотриманням вимог законодавства з питань пожеж​ної безпеки керівниками органів державної виконавчої вла​ди, керівниками та іншими посадовими особами підпри​ємств, громадянами, а також виконують деякі інші покладені на них завдання.

Державні інспектори з пожежного нагляду мають пра​во: 1) проводити в будь-який час у присутності власника чи його представника пожежно-технічні обстеження і пере​вірки підприємств, установ, організацій, будівель, споруд, но​вобудов та інших підконтрольних об'єктів незалежно від форм власності, одержувати від власника необхідні пояс​нення, матеріали та інформацію; 2) давати (надсилати) ке​рівникам центральних органів державної виконавчої влади, структурних підрозділів Ради Міністрів Автономної Респуб​ліки Крим, місцевих органів державної виконавчої влади, органів місцевого самоврядування, керівникам та іншим по​садовим особам підприємств, установ та організацій, а також громадянам обов'язкові для виконання розпорядження (при​писи) про усунення порушень і недоліків з питань пожежної безпеки. У разі порушення правил пожежної безпеки, що ство​рює загрозу виникнення пожежі або перешкоджає її гасінню та евакуації людей, а також у випадках випуску пожежоне-
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безпечної продукції, систем і засобів протипожежного захис​ту з відхиленням від стандартів чи технічних умов або у разі їх відсутності припиняти чи забороняти роботу підпри​ємств, окремих виробництв, виробничих дільниць, агрегатів, експлуатацію будівель, споруд, окремих приміщень, опалю​вальних приладів, дільниць електричної мережі, проведення пожежонебезпечних робіт, випуск та реалізацію пожежонебез-печної продукції, систем та засобів протипожежного захисту, дію виданих дозволів на право проведення робіт; 3) здійсню​вати контроль за виконанням протипожежних вимог, перед​бачених стандартами, нормами і правилами при проекту​ванні (вибірково), будівництві, реконструкції, розширенні або технічному переоснащенні, капітальному ремонті підприємств, будівель, споруд та інших об'єктів. У разі виявлення пору​шень забороняти до їх усунення випуск і застосування про​ектів, зупиняти проведення будівельно-монтажних робіт та вносити пропозиції про припинення фінансування цих робіт;

4) притягати до адміністративної відповідальності посадо​вих осіб, інших працівників підприємств, установ, організацій та громадян, винних у порушенні встановлених законодав​ством вимог пожежної безпеки, невиконанні приписів, поста​нов органів державного пожежного нагляду, використанні пожежної техніки та засобів пожежогасіння не за призначен​ням; 5) застосовувати штрафні санкції до підприємств, уста​нов та організацій за порушення встановлених законодав​ством вимог пожежної безпеки, невиконання розпоряджень (приписів) посадових осіб органів державного пожежного нагляду

Згідно із Законом України " Про забезпечення санітарного і епідеміологічного благополуччя населення" від 24 лютого 1994 p. (Відомості Верховної Ради України. — 1994. — №27.
— Ст. 218) державний санітарне епідеміологічний нагляд
— це діяльність органів, установ і закладів державної сані-тарно-епідеміологічної служби по контролю за додержанням юридичними і фізичними особами санітарного законодав​ства з метою запобігання, виявлення, зменшення або усунен​ня шкідливого впливу небезпечних чинників на здоров'я людей та із застосування заходів правового характеру до порушників.

Міністерство охорони здоров'я України є спеціально уповноваженим центральним органом державної виконавчої влади, який здійснює контроль і нагляд за додержанням са-
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нітарного законодавства, державних стандартів, критеріїв і вимог, направлених на забезпечення санітарного та епідеміо​логічного благополуччя населення.

Систему державної санітарно-епідеміологічної служби становлять органи і заклади санітарно-епідеміологічного профілю Міністерства охорони здоров'я України, відповідні заклади, частини і підрозділи Міністерства оборони Украї​ни, Міністерства внутрішніх справ України, Державного ко​мітету в справах охорони державного кордону України, Національної гвардії України, Служби безпеки України. На ці заклади і підрозділи покладаються функції спеціально уповноважених органів державного санітарно-епідеміологіч​ного нагляду на підлеглих їм територіях, об'єктах, в части​нах і підрозділах.

Державну санітарно-епідеміологічну службу України очолює головний державний лікар України — перший за​ступник міністра охорони здоров'я України.

Державний санітарно-епідеміологічний нагляд здійснюєть​ся відповідно до Положення про державний санітарно-епі​деміологічний нагляд в Україні, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 22 червня 1999 p. №1109 (Юридичний вісник України. — 1999. — 12—18 серпня), уста​новами і закладами державної санітарно-епідеміологічної служби у формі попереджувального та поточного нагляду за виконанням центральними та місцевими органами вико​навчої влади, органами місцевого самоврядування, підприєм​ствами, установами, організаціями та громадянами санітар​ного законодавства. Основною формою здійснення державно​го санітарно-епідеміологічного нагляду є перевірка додер​жання санітарного законодавства. Такі перевірки проводяться за планами установ та закладів державної санітарно-епідеміо​логічної служби, а також позапланове залежно від санітар​ної, епідемічної ситуації за повідомленнями підприємств, уста​нов і організацій та за заявами громадян.

Головний державний санітарний лікар України, головні державні санітарні лікарі Автономної Республіки Крим, об​ластей, міст Києва і Севастополя, районів, міст, районів у містах та їх заступники, головні державні санітарні лікарі водного, залізничного, повітряного транспорту та їх заступники, а та​кож головні державні санітарні лікарі об'єктів, що мають особливий режим роботи, у межах відповідних адміністра​тивно-територіальних одиниць та на об'єктах нагляду мають
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право видавати постанови, приписи, а також вносити пропози​ції (подання): власникам підприємств про відсторонення від будь-яких видів діяльності, робіт, навчання, відвідування до​шкільних закладів осіб, які хворі на інфекційні хвороби або є носіями збудників інфекційних захворювань чи були в контакті з такими хворими, а також осіб, які ухиляються від обов'язкового медичного огляду або щеплення проти інфекцій, перелік яких встановлюється МОЗ; про приведення нормативно-технічних, розпорядчих та інших документів дер​жавних, громадських органів та їх посадових осіб у від​повідність з вимогами санітарного законодавства; про обме​ження діяльності об'єкта державного санітарно-епідеміо​логічного нагляду в разі виявлення порушень ним санітар​ного законодавства, що безпосередньо не впливають негативно на здоров'я людей, але можуть зумовлювати негативний вплив на нього; видавати постанови: про тимчасову заборону чи припинення діяльності об'єкта державного санітарно-епіде​міологічного нагляду в разі виявлення порушень ним санітар​ного законодавства, що можуть негативно вплинути на здо​ров'я людей, але ці порушення можна усунути здійсненням відповідних заходів; про заборону чи припинення діяльності об'єкта державного санітарно-епідеміологічного нагляду у разі виявлення порушень санітарного законодавства, що нега​тивно впливають на здоров'я людей і не можуть бути усуну​ті здійсненням відповідних заходів, а також мають інші права.

За порушення санітарного законодавства або невиконан​ня постанов, розпоряджень, висновків органів санітарно-епі​деміологічної служби на осіб, винних у вчиненні правопору​шень, можуть бути накладені адміністративні штрафи.

Державний нагляд за режимами споживання електричної і теплової енергії здійснюється Державною інспекцією по на​гляду за режимами споживання електричної і теплової енергії (Держенергопотребнагляд), яка створюється Міністерством енергетики і електрифікації і діє на підставі Положення, за​твердженого постановою Кабінету Міністрів України від 7 серпня 1996р. №929 (ЗП України. - 1996. - №16. -Ст. 40).
Метою державного нагляду за режимами споживання енергії є:

— проведення єдиної державної політики в сфері енер​гопостачання;

— забезпечення безаварійного енергопостачання спожи​вачів шляхом контролю за використанням схем живлення;
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— організація контролю за експлуатацією і технічним станом електричних і тепловикористовуючих установок та теплових мереж споживачів щодо надійності енергопоста​чання і керівництва режимами електроспоживання;

— забезпечення виконання заходів по управлінню режи​мами споживання електричної і теплової енергії;

— організація впровадження нових і виведення з екс​плуатації застарілих енергоустановок, які не відповідають ви​могам надійної і безаварійної роботи;

— впровадження нових розробок коштів контролю й об​ліку електричної і теплової енергії, а також автоматизованих систем збору, обробки інформації і управління енергоспо​живанням;

— здійснення контролю за дотриманням споживачами і виробниками електричної і теплової енергій вимог до якості енергії, договірних умов енерговикористовування і техніч​них умов на приєднання енергоустановок до мереж електро​постачання організації.

Головному державному інспектору з енергетичного на​гляду України, його заступникам, старшим державним інспек​торам і державним інспекторам надається право давати обо​в'язкові для виконання підприємствами, установами й органі​заціями розпорядження по відстороненню від роботи на електричних і тепловикористовуючих установках осіб, рівень знань яких не відповідає встановленим вимогам або які по​рушують їх; припиняти роботи, пломбувати електричні й тепловикористовуючі установки, якщо їх стан загрожує ава​рією, пожежею, небезпекою для життя обслуговуючого персо​налу або може призвести до значних збитків, і передавати відповідні матеріали правоохоронним органам тощо.

Серед органів державного нагляду особливе місце по​сідають органи прокуратури України, повноваження яких визначено Законом України "Про прокуратуру" від 5 лис​топада 1991 p. (Відомості Верховної Ради України. — 1991.— №53. - Ст.793).
Необхідно відмітити, що в ст. 121 Конституції України серед функцій прокуратури не вказується функція загаль​ного нагляду. Функцію нагляду за дотриманням і застосу​ванням законів прокуратура виконує до введення в дію но​вих законів, що регулюватимуть діяльність державних органів з контролю за дотриманням законів.

Згідно із Законом України "Про прокуратуру" вищий
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нагляд за додержанням і правильним застосуванням законів Кабінетом Міністрів України, міністерствами, державними комітетами, відомствами, іншими органами державного і гос​подарського управління та контролю, урядом Автономної Республіки Крим, місцевими радами, їхніми виконавчими і розпорядчими органами, військовими частинами, політични​ми партіями, громадськими організаціями, масовими руха​ми, підприємствами, установами й організаціями, незалежно від форм власності, підпорядкованості та належності, посадо​вими особами і громадянами здійснюється Генеральним про​курором України і підпорядкованими йому прокурорами.

У здійсненні функції нагляду, в тому числі за правиль​ним виконанням законодавства про працю й охорону праці, прокурор має право:

1) безперешкодно, за посвідченням, що підтверджує зай​ману посаду, входити у приміщення державних органів, органів місцевого самоврядування, об'єднань громадян, підприємств, установ та організацій незалежно від форм влас​ності, підпорядкованості чи приналежності, до військових частин, установ без особливих перепусток, де такі запровадже​но; мати доступ до документів і матеріалів, необхідних для проведення перевірки, в тому числі, за письмовою вимогою, й тих, що містять комерційну чи банківську таємницю або кон​фіденційну інформацію. Письмово вимагати подання в про​куратуру для перевірки зазначених документів та матеріа​лів, видачі необхідних довідок, у тому числі про операції і рахунки юридичних осіб та інших організацій, для вирішен​ня питань, пов'язаних з перевіркою;

2) вимагати для перевірки рішення, розпорядження, ін​струкції, накази та інші акти і документи, одержувати інфор​мацію про стан законності й заходи щодо її забезпечення;

3) вимагати від керівників та колегіальних органів прове​дення перевірок, ревізій діяльності підпорядкованих і підкон​трольних підприємств, установ, організацій та інших структур незалежно від форм власності, а також виділення спеціалістів для проведення перевірок, відомчих і позавідомчих експертиз;

4) викликати посадових осіб і громадян, вимагати від них усних або письмових пояснень щодо порушень закону.

Здійснюючи нагляд за виконанням законів, органи про​куратури не підміняють органи відомчого управління і кон​тролю і не втручаються в господарську діяльність, якщо така діяльність не суперечить чинному законодавству.
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При виявленні порушень закону прокурор або його за​ступник у межах своєї компетенції мають право:

1) опротестувати акти Прем'єр-міністра України, Кабі​нету Міністрів України, уряду Автономної Республіки Крим, міністерств, державних комітетів і відомств, виконавчих і розпорядчих органів місцевих рад, підприємств, установ, організацій, громадських об'єднань, а також рішення і дії посадових осіб;

2) вносити подання або протест на рішення місцевих рад залежно від характеру порушень;

3) порушувати в установленому законом порядку кримі​нальну справу, дисциплінарне провадження або провадження про адміністративне правопорушення, передавати матеріали на розгляд громадських організацій;

4) давати приписи про усунення очевидних порушень закону;

5) вносити подання до державних органів, громадських організацій і посадовим особам про усунення порушень за​кону та умов, що їм сприяли;

6) звертатися до суду або арбітражного суду із заявами про захист прав і законних інтересів громадян, держави, а також підприємств та інших юридичних осіб.

Протест прокурора зупиняє дію опротестованого акта і підлягає обов'язковому розгляду відповідним органом або посадовою особою у 10-денний строк після його надходжен​ня. Про наслідки розгляду протесту в цей же строк повідом​ляється прокурору. Письмовий припис підлягає негайному виконанню, про що повідомляється прокурору. У разі подан​ня прокурора з вимогами усунення порушень закону, при​чин цих порушень і умов, що їм сприяють не пізніш як у місячний строк має бути вжито відповідних заходів для усу​нення порушень закону, причин та умов, що їм сприяють, а про наслідки повідомлено прокурору. Постанова про пору​шення дисциплінарного провадження або провадження про адміністративне правопорушення підлягає розгляду повно​важною посадовою особою або відповідним органом у 10-ден​ний строк після її надходження, якщо інше не встановлено законом.

Місцеві державні адміністрації та місцеві ради у межах відповідної території забезпечують державну політику щодо охорони праці, здійснюють контроль за додержанням зако​нодавства (Закон України "Про місцеве самоврядування в
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Україні" від 21 травня 1997 p. // Відомості Верховної Ради України. - 1997. - №24. - Ст. 170).
Важливу роль у забезпеченні законності в трудових відно​синах відіграють органи судової влади. Суди загальної юрис​дикції (від Верховного Суду України до районних судів) вирішують питання про законність правозастосувальних актів власника або уповноваженого ним органу (наказів про пере​ведення на іншу роботу, про звільнення і т. ін.), розглядають індивідуальні трудові спори, вживають заходів, спрямованих на виявлення та усунення причин і умов, що призводять до порушень законодавства про працю.

Контрольні запитання
1. Розкрийте зміст поняття нагляду за додержанням тру​дового законодавства.
2. Назвіть основні види нагляду і контролю за додержан​ням трудового законодавства.
3. Які права мають Генеральний прокурор України і підпо​рядковані йому прокурори у здійсненні нагляду за до​триманням законодавства про працю?
Теми рефератів
1. Поняття та види нагляду і контролю за додержанням трудового законодавства.
2. Система органів нагляду і контролю за додержанням законодавства про працю й охорону здоров'я підприєм​ствами України: структура і функції.
3. Права прокурора у здійсненні нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю й охорону здо​ров'я.
Література
1. Коняхин Л.Г. Надзор и контроль за соблюдением за​конодательства о труде. — М., 1982.
2. Колпаков В.К. Адміністративне право України: Підруч​ник. — К.: Юрінком Інтер, 1999.
3. Чи порушують на місцях трудове законодавство / / Праця і зарплата. - 1998. — №17. — Вересень.

558
Глава 23
ГРОМАДСЬКИЙ КОНТРОЛЬ ЗА ДОДЕРЖАННЯМ ЗАКОНОДАВСТВА ПРО ПРАЦЮ ТА ОХОРОНУ ЗДОРОВ'Я НА ВИРОБНИЦТВІ

Згідно із Законом України "Про права Профспілок, їх права та гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 p. проф​спілки здійснюють громадський контроль за виплатою заро​бітної плати, додержання законодавства про працю та про охорону праці, створенням безпечних і нешкідливих умов праці, належних виробничих та санітарно-побутових умов, забезпеченням працівників спецодягом, спецвзуттям, іншими засобами індивідуального та колективного захисту.

У разі загрози життю або здоров'ю працівників, проф​спілки мають право вимагати від роботодавців негайного припинення робіт на робочих місцях, виробничих дільницях, у цехах та інших структурних підрозділах або на підприємстві в цілому на час, необхідний для усунення загрози життю або здоров'ю працівників.

Профспілки мають право на проведення незалежної екс​пертизи умов праці, а також об'єктів виробничого призна​чення, що проектуються, будуються чи експлуатуються, на відповідність їх нормативно-правовим актам з питань охо​рони праці, брати участь у розслідуванні причин нещасних випадків і профзахворювань на виробництві та давати ви​сновки про них. Для здійснення цих функцій профспілки,
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їхні об'єднання можуть створювати служби правової допомо​ги та відповідні інспекції, комісії, затверджувати положення про них. Уповноважені представники профспілок мають пра​во вносити роботодавцям подання, які є обов'язковими для розгляду роботодавцями, та одержувати від них аргументо​вані відповіді (ст. 21 Закону).

Відповідно до ст. 46 Закону України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 p. (Відомості Верховної Ради України.

— 1992. — №49. — Ст. 668) громадський контроль за додер​жанням законодавства про охорону праці здійснюють: трудові колективи через обраних ними уповноважених; професійні спілки — в особі своїх виборних органів і представників.

Уповноважені трудових колективів з питань охорони праці мають право безперешкодно перевіряти на підприємстві виконання вимог щодо охорони праці й вносити обов'яз​кові для розгляду власником пропозиції про усунення вияв​лених порушень нормативних актів з безпеки і гігієни праці. Для виконання вказаних обов'язків власник за свій рахунок організовує навчання і звільняє уповноваженого з питань охорони праці від роботи на передбачений колективним договором строк із збереженням за ним середнього заробітку.

Порядок організації і діяльності уповноважених трудо​вими колективами з питань охорони праці на підприєм​ствах, в установах і організаціях встановлено Типовим поло​женням, затвердженим наказом Державного комітету Украї​ни по нагляду за охороною праці від 28 грудня 1993 p. №135 (Кодекс законів про працю України з постатейними матеріа​лами // Бюлетень законодавства і юридичної практики України. - 1997. - №11-12. - С. 652).
Профспілкові комітети підприємств, установ і організацій мають право створювати комісії з питань охорони праці, порядок організації і діяльності яких передбачений Поло​женням про комісію з питань охорони праці профспілково​го комітету підприємства, затвердженим постановою Президії Федерації профспілок України від 20 вересня 1994 p. (Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами // Бюлетень законодавства і юридичної практики України.

- 1997. - №11-12. - С. 660).
Відповідно до Положения про громадського інспектора з охорони праці, затвердженого постановою Президії Федера​ції профспілок України від 20 вересня 1994 p. (Кодекс за​конів про працю України з постатейними матеріалами / /
560
Бюлетень законодавства та юридичної практики України. — 1997. — №11—12. — С. 662) громадський інспектор з охоро​ни праці виконує громадський контроль за умовами праці та побуту, додержанням правил і норм охорони праці на робочих місцях, виконанням власником заходів із запобіган​ня травматизму і професійним захворюванням на виробництві. Громадський інспектор з охорони праці обирається відкри​тим голосуванням на загальних зборах профспілкової групи із числа активних членів профспілки на строк дії її повнова​жень. Громадський інспектор з охорони праці виконує такі функції:

— перевіряє стан умов, безпеки праці й виробничої сані​тарії на робочих місцях, додержання працівниками інструкцій з техніки безпеки та інших нормативних актів з питань охо​рони праці;

— контролює наявність та повноту інструкцій з техніки безпеки, своєчасність та якість проведення інструктажів з безпеки праці, забезпечення працівників спецодягом, спец-взуттям та іншими засобами індивідуального захисту, пра​вильне їх використання, своєчасне проведення хімчистки, прання, ремонту, сушіння, дезінфекції, дезактивації тощо;

— перевіряє стан санітарно-побутових приміщень, забез​печення ними працівників відповідно до встановлених норм, а також використання цих приміщень за призначенням;

— негайно інформує бригадира, майстра або іншого керів​ника дільниці, цеху, підприємства про кожний нещасний ви​падок, що стався з працівником на виробництві, вживає за​ходів щодо надання допомоги потерпілим;

— бере участь у розслідуванні обставин та причин не​щасних випадків і професійних захворювань на виробництві, вносить до відповідних комісій свої зауваження та пропо​зиції щодо своєчасного й об'єктивного оформлення актів фор​ми Н-1, контролює виконання заходів з усунення причин нещасних випадків тоіцо.

Громадський інспектор з охорони праці має право:

— безперешкодно перевіряти стан умов і безпеки праці на виробництві;

— вносити пропозиції щодо притягнення до відповідаль​ності посадових осіб, які порушують вимоги з питань охоро​ни праці, а також про моральне та матеріальне заохочення працюючих, які сприяють створенню безпечних та нешкідли​вих умов праці.

561
Характерною особливістю перелічених повноважень трудо​вих колективів і профспілок є те, що вони носять рекомен​даційний характер. Прийняті рішення з питань охорони праці не є обов'язковими для власника (керівника) підприємства.

Згідно з підпунктом "е" п. 8 Положення про Державну інспекцію праці Міністерства праці та соціальної політики України, затвердженого постановою Кабінету Міністрів Украї​ни від 2 серпня 1996 p. №906, і постановою Кабінету Міністрів України від 2 березня 1998 p. №254 "Про внесення змін у Положення, затверджене постановою Кабінету Міністрів України від 2 серпня 1996 p. №906", для здійснення своїх функцій Державна інспекція праці Міністерства праці та со​ціальної політики України може залучати представників громадськості, профспілок шляхом оформлення останніх, з їх згоди, громадськими інспекторами праці.

Громадські інспектори праці діють відповідно до Поло​ження про громадських інспекторів праці, затвердженого наказом Міністерства праці та соціальної політики України від 20 березня 1998 p. №43 (Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністерства праці та соціальної політики Украї​ни. — 1998. — №5). Організація діяльності й керівництво громадськими інспекторами праці з контролю за додержан​ням трудового законодавства здійснюється територіальними державними інспекторами праці. Призначення громадських інспекторів праці здійснюється за рішенням головного дер​жавного інспектора праці територіальної Державної інспек​ції праці.

Громадські інспектори праці проводять перевірки до​держання трудового законодавства на підприємствах, в уста​новах і організаціях усіх форм власності в порядку суспіль​ного доручення без звільнення від основної роботи і без додаткової оплати.

Громадські інспектори праці мають право:

а) контролювати додержання законодавства про працю на підприємствах і вимагати усунення виявлених правопорушень;

б) вносити на розгляд власника (керівника) підприємства або уповноваженого ним органу пропозиції, спрямовані на усунення і попередження порушень законодавства про працю;

в) сприяти проведенню роз'яснювальної роботи із зако​нодавства про працю на підприємствах;

г) безперешкодно відвідувати підприємства з метою кон​тролю за додержанням законодавства про працю;
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д) знайомитися з документами й отримувати від підпри​ємств копії наказів, розпоряджень, протоколів, дані обліку і звітності та інформацію з питань додержання законодавства про працю;

е) у разі виявлення порушень законодавства про працю давати власнику (керівнику) підприємства або уповнова​женому ним органу розпорядження про їх усунення.

Розпорядження суспільних інспекторів праці підлягають обов'язковому виконанню з повідомленням інспекції в місяч​ний термін про вжиті заходи.

Громадські інспектори праці працюють у взаємодії з державними інспекторами праці і під їх керівництвом.

Контрольні запитання
1. Дайте визначення нагляду і контролю за додержанням законодавства про працю, охорону здоров'я на вироб​ництві. Чим відрізняються нагляд і контроль?

2. Які Ви знаєте види нагляду і контролю за додержан​ням законодавства про працю, охорону здоров'я на ви​робництві?

3. Назвіть систему органів нагляду і контролю за додер​жанням законодавства про працю, охорону здоров'я на виробництві?

4. Які органи здійснюють державний нагляд і контроль за додержанням законодавства про працю, охорону здо​ров'я на виробництві?

5. Розкрийте структуру, завдання, повноваження Держав​ної інспекції праці Міністерства праці та соціальної політики України.

Теми. рефератів
1. Повноваження місцевих органів виконавчої влади й органів місцевого самоврядування щодо здійснення кон​тролю за додержанням законодавства про працю, охо​рону здоров'я на виробництві,

2. Повноваження органів, які здійснюють громадський контроль за додержанням законодавства про працю та охорону здоров'я на виробництві.

3. Правова інспекція праці профспілок: завдання і повно​важення.
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4. Відповідальність роботодавця за порушення законодав​ства про працю, охорону здоров'я на виробництві.
Література
1. Абрамова О. В., Коршунова Т.Ю. Правовые проблемы организации надзора и контроля за соблюдением законода​тельства о труде / / Правовое регулирование труда в услови​ях перехода к рыночной экономике / Ин-т законодательства и сравнительного правоведения при Правительстве РФ. — Труды №60. - М., 1995.
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