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ТЕМА 1. ПОНЯТТЯ, ПРЕДМЕТ ТА МЕТОД ТРУДОВОГО ПРАВА УКРАЇНИ

План лекції:
1. Поняття та предмет трудового права
2. Метод трудового права
3. Принципи та функції трудового права
4. [bookmark: _Hlk37156222]Система та джерела трудового права
5. [bookmark: _Hlk37159638]Місце трудового права в системі права України

МЕТА ЛЕКЦІЇ
Метою лекції є ознайомлення із загальними положеннями трудового права, а саме предмет, метод, система трудового права, принципи. Ми з’ясуємо особливості відносин, що складають предмет трудового права та якими засобами та способами вони регулюються.

ВСТУП
Трудове право утвердилося на чільних позиціях системи права усіх розвинених країн світу. І навіть незважаючи на те, що у більшості цих країн відсутні спеціальні кодифіковані акти, які б регулювали трудові відносини, і правове забезпечення останніх досягається переважно за допомогою цивільних кодексів, проблема існування трудового права тут як самостійної галузі не постає.
Вітчизняне трудове право, успадковане від колишнього соціалістичного права, що ґрунтувалося на нормативістській теорії права, поступово набуває ознак, які з позицій сучасних підходів до права дають підстави розглядати його як загальносоціальне явище, а не лише як продукт держави.
Високий рівень безробіття в країні, простої не з вини працівників, довготривалі відпустки без збереження заробітної плати, що фактично надаються за ініціативою роботодавців, затримки з виплатою зарплати та інші негативні обставини, які навіть незважаючи на задеклароване у Конституції право громадян України на працю та інші пов’язані з ним права, значною мірою посилюють напругу у сфері суспільної організації праці. І власне, трудове право як одна з небагатьох галузей вітчизняного права здатне безпосередньо не тільки впливати на характер суспільно-трудових відносин, але й забезпечити належні гарантії соціального захисту найманим працівникам.
Відомо, що вже тепер ведуться кодифікаційні роботи з підготовки проекту нового Трудового кодексу України, який покликаний замінити застарілий і такий, що не відповідає ринковим умовам, радянський Кодекс законів про працю. Ця обставина не залишилася поза увагою авторів лекцій. Вони намагалися враховувати усе найновіше, що з’явилося за останні декілька років у вітчизняній науці трудового права і зарубіжній юридичній науці. Поза їхньою увагою не залишилися також і кодифікаційні процеси, які відбувалися у сусідніх Польщі, Росії та інших пострадянських державах. Усе, що можна було задіяти, не ухилившись при цьому від проблем фактичного стану сучасного трудового права України, автори використали при висвітленні основних інститутів навчального курсу.
Зумовлене переходом економіки України до ринкових відносин реформування трудового законодавства потребує підготовки висококваліфікованих фахівців-юристів, здатних на практиці застосовувати отримані знання з метою захисту інтересів усіх учасників трудових правовідносин.

1. ПОНЯТТЯ ТА ПРЕДМЕТ ТРУДОВОГО ПРАВА

Трудове право України – це самостійна галузь права в системі права України, яка регулює відносини найманих працівників із роботодавцями незалежно від форм власності та організаційно-правових форм, а також осіб, які працюють за трудовим договором із фізичними особами.

	«Поняття трудового права України розглядається в трьох аспектах»

	Як галузь права
	Як юридична наука
	Як навчальна дисципліна

	система правових норм, які регулюють сукупність суспільних відносин з приводу використання найманої праці
	система об’єктивних знань про поняття, розвиток, закономірності та принципи самостійної галузі права
	комплекс розроблених навчально-методичних матеріалів про Трудове право України, що включені до освітніх програм з відповідних спеціальностей та навчальних планів закладів вищої освіти України


[footnoteRef:1] [1:  Трудове право України : навчальний посібник / О. І. Кисельова, Т. А. Кобзєва. – Суми : Сумський державний університет, 2017. – 309 c.] 

Предмет галузі права – відповідає на питання «які види суспільних відносин регулюються цією галуззю права?».

Предметом трудового права України – є правове регулювання трудових та інших пов’язаних з ними відносин.

Трудові відносини як предмет трудового права – вольові двосторонні відносини між працівником та роботодавцем, який використовує найману працю, з приводу виконання працівником певної роботи за обумовлену в трудовому договорі (контракті) винагороду, з підпорядкуванням встановленим правилам внутрішнього трудового розпорядку.

Трудове право України регулює трудові та пов’язані з ними правовідносини, змістом яких є процес праці (постійне виконання трудових функцій), а не кінцевий результат (як у Цивільному праві України).

До правовідносин, тісно пов’язаних з трудовими належать:
– працевлаштування;
– підготовки та перепідготовки квадрів;
– соціального партнерства (між роботодавцем і профспілковим чи іншим органом, уповноваженим трудовим колективом);
– контрольно-наглядові;
– вирішення трудових спорів;
– в окремих випадках із соціального страхування тощо.[footnoteRef:2] [2:  Трудове право України : пiдручник / Ю.П.Дмитренко. — К.: ЮрiнкомIнтер, 2009.—624 с.] 


Не регулюються трудовим правом:
по-перше – відносини, пов’язані з працею для задоволення власних побутових потреб (праця на власній присадибній ділянці; готування їжі, пошив та в’язання одягу для себе та членів сім’ї тощо);
по-друге – відносини, засновані на самостійній праці (праця підприємців-власників, що не використовують працю найманих працівників);
по-третє – відносини щодо проходження строкової військової служби та альтернативної (невійськової) служби;
по-четверте – відносини, пов’язані з працею осіб, що відбувають покарання;
по-п’яте – відносини, пов’язані з працею на підставі цивільних договорів (договору підряду, надання послуг, про створення за замовленням і використання об’єкта права інтелектуальної власності тощо).

До основних ознак трудових відносин слід віднести такі:
· випливають із суті та змісту права на працю;
· обумовлені здатністю людини до праці (найманої праці);
· мають індивідуально-правовий характер;
· формуються на підставі трудового договору (між працівником та роботодавцем);
· працівник у трудових відносинах здійснює трудову функцію та інші обов’язки за трудовим договором;
· мають оплатний характер;
· виникають незалежно від наявності між працівником та роботодавцем інших правових зв’язків (наприклад, відносин власності, корпоративних відносин тощо);
· регулюються нормами актів трудового законодавства (законодавства про працю), актів соціального партнерства, локальних нормативних актів;
· виконуються у певному специфічному режимі (з дотриманням внутрішнього трудового розпорядку);
· передбачають оптимальне поєднання робочого часу, часу відпочинку, трудової дисципліни та охорони праці;
· працівники у межах таких відносин включаються до складу трудового колективу (колективу працівників);
· припиняються з припиненням трудового договору;
· виступають суспільно-правовою основою для виникнення інших відносин, які складають предмет трудового права.

ВИСНОВОК ДО ПЕРШОГО ПИТАННЯ
Як бачимо, трудове право за своїм змістовним наповненням явище багатоаспектне. І кожне з понять так чи інакше має право на існування. Однак для нас найбільший інтерес становить трудове право як галузь вітчизняної системи права. Саме цьому значенні ми вивчатимемо його у курсі трудового права України.
Предмет трудового права це комплекс суспільних відносин, основу якого складають трудові відносини, що виникають у результаті укладення трудового договору, і до якого входять також відносини, які тісно пов’язані з трудовими відносинами та існують для забезпечення функціонування останніх. Такими є: відносини працевлаштування; відносини з приводу навчання на виробництві, підвищення кваліфікації і перекваліфікації; відносини щодо вирішення трудових спорів та відносини соціального партнерства і встановлення умов праці.
Як бачимо, на відміну від кримінального, адміністративного і навіть цивільного права, де предмет регулювання обмежується переважно однорідним колом суспільних відносин, трудове право як система норм покликане забезпечувати єдність правового регулювання цілої низки взаємопов’язаних суспільних відносин.

2. МЕТОД ТРУДОВОГО ПРАВА

Метод галузі права – відповідає на питання «яким чином регулюються суспільні відносини, що складають предмет галузі права?»

Метод трудового права — це сукупність прийомів i способів правового впливу на поведінку учасників трудових та пов’язаних із ними вiдносин, якi застосовують державні та iншi уповноважені органи шляхом нагляду й контролю.

Особливостями методу правового регулювання трудового права є: 
1) поєднання централізованого й локального регулювання вiдносин у сфері праці (централізовано встановлюються мінімальні гарантії, наприклад: мінімальна заробітна плата, регулювання дисципліни праці, відповідальності за порушення норм трудового законодавства i т. iн.; локально встановлюються режим роботи підприємства, графік відпусток, преміювання тощо);
2) поєднання договірного, імперативного i рекомендаційного способів регулювання вiдносин у сфері праці;
3) юридична рівність сторін у трудових правовідносинах; 
4) участь працівників через своїх представників у профспілкових чи інших уповноважених трудовим колективом органах у правовому регулюванні праці; 
5) своєрідність засобів захисту трудових прав та забезпечення виконання обов’язків сторонами (комісії з трудових спорів (КТС), суд тощо). 
6) диференціація правового регулювання праці.[footnoteRef:3] [3:  Трудове право України : навчальний посібник / О. І. Кисельова, Т. А. Кобзєва. – Суми : Сумський державний університет, 2017. – 309 c.] 


У трудовому праві використовується два методи правового регулювання трудових та пов’язаних із ними відносин: імперативний та диспозитивний.

	Методи правового регулювання трудових та пов’язаних із ними відносин

	Імперативний
	Диспозитивний

	Держава розробляє i приймає закони та iншi форми нормативних актiв, спрямованi на регулювання всієї системи державного управлiння суспільством у сфері правових вiдносин, якi складають предмет трудового права.
	Суб’єкти трудових відносин розробляють та приймають на договірній основі нормативні акти спрямовані на регулювання відносин, які складають предмет трудового права. Що виражається у колективних договорах, правилах внутрішнього трудового розпорядку та індивідуальних трудових договорах


Поєднання імперативних і диспозитивних засад характерне для регулювання відносин у більшості інститутів трудового права – трудового договору, робочого часу і часу відпочинку, оплати праці та ін.

	Способи правового регулювання трудових відносин

	Рекомендація
(було б добре, якби зробили так)
	Законодавча пропозиція сторонам самим, як правило на взаємовигідний основі, урегулювати певні відносини з урахуванням побажань держави. Рекомендаційні норми не є обов’язковими для сторін.

	Припис
(робіть лише так)
	Виражається у покладанні відповідною правовою нормою прямого юридичного обов’язку здійснити певні юридично значимі дії в умовах, передбачених даною нормою.

	Дозвіл
(робіть, як вважаєте за потрібне)
	Дає широку можливість сторонам самим встановлювати для себе суб’єктивні права i брати обов’язки щодо виконання певних трудових повноважень. Виражається формулою «все, що не заборонено, дозволено».

	Заборона
(тільки так не робіть)
	Юридичний обов’язок особливого виду, що виражається у вимозі i утриматися від здійснення певних дій. характеризується однозначністю, категоричністю. Норми про заборону мають імперативний характер i є обов’язковими для сторін.

	Заохочення
(можна розраховувати на подяку)
	Передбачає різноманітні моральні та матеріальні стимулювання для зацікавлення працівника у результатах праці.


[footnoteRef:4] [4:  Трудове право України: навчальний посібник / кол. авторів; за ред. В. О. Кучера. – Львів: ЛДУВС, 2017. – 564 с.] 

ВИСНОВОК ДО ДРУГОГО ПИТАННЯ
Таким чином, метод трудового права полягає у комплексному поєднанні централізованого (імперативного) та децентралізованого (автономного) правового регулювання трудових та тісно пов’язаних з ними відносин на основі координації дій суб’єктів правовідносин, локального правовстановлення та можливості застосування спеціальних юридичних санкцій для забезпечення належного виконання учасниками цих правовідносин своїх прав та обов’язків.

[bookmark: _GoBack]3. ПРИНЦИПИ ТА ФУНКЦІЇ ТРУДОВОГО ПРАВА

Принципи галузі права – відповідають на питання «в чому полягає суть норм даної галузі права?».

[bookmark: _Hlk49510604]Принципи трудового права — це виражені в законодавстві про працю основні керівні положення, що характеризують найістотніші риси його змісту i внутрішню єдність правового регулювання суспільних правовідносин у сфері праці, а також визначають загальну спрямованість трудового права.

Основні ознаки принципів трудового права:
а) зумовлені станом розвитку суспільства і держави з питань праці;
б) являють собою систему керівних положень та тенденцій правового регулювання відносин з питань праці;
в) покликані сприяти ефективності права на працю, інших трудових прав на основі оптимального поєднання потреб та інтересів учасників правових відносин з питань праці;
г) покликані сприяти розвитку трудового права з урахуванням міжнародних та європейських стандартів;
д) спрямовані на забезпечення єдності, цілісності і системності трудового права.

Класифікація принципів трудового права
1. Загальноправові (принципи права в цілому):
· верховенства права;
· гуманізму;
· соціальної справедливості;
· демократизму;
· законності тощо.
2. Міжгалузеві (принципи властиві тільки деяким галузям права):
· свободи праці та заборони примусової праці;
· соціального партнерства;
· всебічного захисту материнства і дитинства;
· свободи створення та діяльності об'єднань громадян тощо.
3. Галузеві (принципи окремої галузі права):
· поєднання централізованого та локального регулювання праці;
· свободи трудового договору;
· єдності та диференціації правового регулювання праці;
· участі представників працівників у регулюванні відносин у сфері праці;
· забезпечення працівників мінімальними державними гарантіями у сфері праці та ін.[footnoteRef:5] [5:  Трудове право України: навчальний посібник / кол. авторів; за ред. В. О. Кучера. – Львів: ЛДУВС, 2017. – 564 с.] 


Функції галузі права – відповідають на питання «на що спрямовані норми галузі права?».

Функції трудового права — це основні напрями правового впливу на трудові та пов'язані з ними відносини, що визначають службове призначення трудового права у житті суспільства.
Основні функції трудового права України
Регулятивна - полягає у державному договірному регулюванні трудових відносин відповідно до норм чинних нормативно-правових актів.
Соціальна - виявляється в державному втручанні у відносини у сфері праці шляхом закріплення прав людини, соціальних гарантій, їх забезпечення, захисту прав у разі порушень.
Захисна - полягає в захисті прав, законних інтересів індивідуальних і колективних суб’єктів трудового права у соціально-трудовій сфері.
Виробнича - полягає у захисті інтересів роботодавців та виробництва з метою отримання прибутку, що є основною метою підприємництва.
Виховна - полягає у забезпеченні зобов’язання працівників працювати чесно й сумлінно, своєчасно і точно виконувати розпорядження власника, дбайливо ставитися до його майна.[footnoteRef:6] [6:  Трудове право України [текст] підручник / За загальною редакцією М.І. Іншина, В.Л. Костюка, В.П. Мельника. Вид. 2-ге, перероб. і доп. – Київ: Центр учбової літератури, 2016. – 472 с.] 


ВИСНОВОК ДО ТРЕТЬОГО ПИТАННЯ
Сучасний стан розвитку трудового права, особливо в країнах з розвиненою ринковою економікою, свідчить про подальше розширення соціальної функції національного трудового права, яка вже не може обмежуватися тільки охороною праці.
Функції трудового права – це основні напрями впливу його норм на поведінку (свідомість, волю) людей в процесі праці для досягнення цілей і завдань трудового законодавства.
Принципи трудового права – це виражені в законодавстві про працю основні керівні положення, що характеризують найістотніші риси його змісту i внутрішню єдність правового регулювання суспільних правовідносин у сфері праці, а також визначають загальну спрямованість трудового права.

4. СИСТЕМА ТА ДЖЕРЕЛА ТРУДОВОГО ПРАВА

Система трудового права – це науково обґрунтована послідовність розміщення і класифікації норм трудового права по окремим інститутам.

Складовими системи права є: норма права, інститут права, галузь права.

Норма трудового права – первинний елемент системи трудового права. Це загальнообов’язкове, формально визначене, встановлене або санкціоноване державою і забезпечене заходами державного примусу правило поведінки, яке закріплює юридичні права й обов’язки учасників трудових відносин, що виникають із приводу застосування найманої праці.

Інститут трудового права – це порівняно невелика, стійка група правових норм, що регулюють певне коло однорідних трудових відносин. До інститутів трудового права можна віднести інститути трудового договору, зайнятості населення, колективного договірного регулювання праці, робочого часу, часу відпочинку, оплати праці, трудової дисципліни, матеріальної відповідальності, підготовки і перекваліфікації кадрів, охорони праці, нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю, трудових спорів та ін.

Галузь права – це сукупність юридичних норм, які регулюють певну сферу однорідних відносин. Інститути трудового права об’єднуються у галузь трудового права.

	Система трудового права України складається з двох частин

	Загальна
	Включає правові норми щодо характеристики принципів, джерел, суб‘єктів трудового права; норми, що характеризують колективні договори, профспілки та трудові колективи тощо.

	Особлива
	Складають норми, що характеризують трудовий договір, робочий час та час відпочинку, трудову дисципліну, оплату праці, матеріальну відповідальність, охорону праці, трудові спори тощо.



Від системи трудового права необхідно відрізняти систему трудового законодавства, систему науки трудового права та систему навчальної дисципліни «Трудове право»

Система трудового законодавства — це сукупність нормативно-правових актів, покликаних регулювати трудові та пов’язані з ними відносини.

Система науки трудового права — це сукупність поглядів, висновків і суджень про предмет, метод, функції, принципи, систему, джерела, суб’єктів трудового права, а також із приводу трудового договору та інших інститутів трудового права.

Система навчальної дисципліни «Трудове право» — це сукупність навчальних тем, взаємопов’язаних між собою та послідовно розташованих, орієнтована на забезпечення оволодіння знаннями з трудового права.
Між системою трудового права i системою трудового законодавства існують відмінності, якi полягають у наступному:

	Система
трудового права
	Система
трудового законодавства

	внутрішня будова права
	зовнішня будова права (форма вираження)

	сукупність правових норм
	сукупність нормативно-правових актiв

	має свій предмет i метод правового регулювання
	метод регулювання відсутній, а предмет регулювання не завжди однорідний

	первинний елемент — соціально-трудова норма
	первинний елемент — стаття закону,
що містить нормативний припис

	формується об’єктивно відповідно до існуючих трудових
вiдносин
	створюється у результаті цілеспрямованої діяльності уповноважених суб’єктів



Джерела трудового права України – це способи вираження норм права, які приймаються державними органами або компетентними органами, призначені регулювати трудові відносини в процесі застосування праці та соціального захисту суб’єктів трудових правовідносин.

Особливості джерел трудового права:
– великий масив джерел трудового права як результат діяльності різних державних органів (Верховна Рада України, Президент України, Кабінет Міністрів України та iн.);
– наявність нормативних актiв, що приймаються в централізованому i децентралізованому порядках (загальне i спеціальне законодавство);
– особливе значення актiв локальної нормотворчостi;
– активна участь профспілок i трудових колективів у нормотворчостi (результат участі: тарифні угоди, правила внутрішнього трудового розпорядку, колективні договори i т. iн.); 
– наявність чинних нормативних актiв колишніх СРСР та УРСР;
– ознака iєрархiчностi, тобто відповідність підзаконних нормативних актiв Конституції та іншим законам України.[footnoteRef:7] [7:  Трудове право України : пiдручник / Ю.П.Дмитренко. — К.: ЮрiнкомIнтер, 2009.—624 с.] 


Джерела трудового права розрізняють за суб’єктами, які їх приймають:
	– Верховна Рада України;
	– Органи міжнародно-правового регулювання праці;
	– Президент України;
	– Кабінет Міністрів України;
	– міністерства, державні комітети та ін.

	Класифікація джерел трудового права за чинним законодавством України

	За формою
	За юридичною силою
	За сферою дії
	За колом осіб

	Закони
	А) Закони
	Загальнодержавні
	Загальні

	Укази
	Конституція України
	Галузеві
	Спеціальні

	Постанови
	Кодекс законів про працю України
	Регіональні
	

	Розпорядження
	Б) підзаконні нпа
	Локальні
	

	Інструкції тощо
	Постанови КМУ
	
	

	
	НПА профільних міністерств та відомств
	
	

	
	Рішення місцевих органів влади
	
	

	
	Локальні нпа
	
	

	КЗпП України від 10.12.1971 - єдиний систематизований законодавчий акт, в якому комплексно регулюються трудові відносини усіх працівників.


[bookmark: _Hlk37690721]
Отже, основними джерелами трудового права можемо назвати наступні:
1. Конституція України;
2. Кодекс законів про працю України;
3. Закон України «Про відпустки»;
4. Закон України «Про зайнятість населення»;
5. Закон України «Про колективні договори і угоди»;
6. Закон України «Про професійні спілки, їх права і гарантії діяльності»;
7. Закон України «Про оплату праці»;
8. Закон України «Про охорону праці»;
9. Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)»;
10. Міжнародні договори та угоди (конвенції та рекомендації МОП);
11. Підзаконні нормативно-правові акти;
12. Локальні нормативно-правові акти;
13. Судові рішення (постанови Пленуму Верховного Суду України та рішення Конституційного Суду України).

ВИСНОВОК ДО ЧЕТВЕРТОГО ПИТАННЯ
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, узгодженості й розподілі правових норм за інститутами та іншими галузевими структурними утвореннями.
Кожна галузь права, в тому числі й трудове право України, є відносно самостійною сукупністю правових норм з відповідною єдністю внутрішньої структури. При цьому слід чітко розрізняти поняття «правова система» і «система права», а також “система трудового”, “система трудового законодавства”, система науки трудового права” та “система навчального курсу”. Усі терміни мають змістовно різне наповнення, хоча й свідчать про ознаки системності, внутрішньої організації кожного із них.

5. МІСЦЕ ТРУДОВОГО ПРАВА В СИСТЕМІ ПРАВА УКРАЇНИ

Сучасне трудове право як галузь права сполучає в собі публічно-правові та приватноправові аспекти, а тому не може бути повною мірою віднесено ні до приватного, ні до публічного права.

Публічно-правовий характер трудового права виявляється, передусім, у тому, що держава встановлює на національному рівні мінімальні соціальні стандарти та гарантії їх дотримання, в тому числі державний нагляд і контроль за додержанням трудового законодавства та юридичну відповідальність за порушення відповідних норм.

Приватноправовий аспект трудового права виявляється в договірному характері трудових правовідносин.

У системі національного права трудове право є достатньо системною галуззю права, що тісно пов’язана з так званими спорідненими галузями права. Спорідненість трудового права з іншими галузями права полягає в наявності спільних та відмінних рис, які еволюціонують в силу стану і розвитку суспільства і держави, динаміки й удосконалення законодавства.

Важливі положення, які належать до предмета, методів, системи трудового права, дають змогу відмежувати цю галузь права від суміжних, які мають схожі предмети та методи правового регулювання.

Традиційно найбільш тісний зв’язок спостерігається у взаємодії трудового права з такими галузями права, як: конституційне, адміністративне, цивільне, право соціального забезпечення, тощо.

	ТРУДОВЕ ПРАВО
	КОНСТИТУЦІЙНЕ ПРАВО

	Спільні риси

	По-перше, об’єднувальне і фундаментальне значення для цих галузей права має Конституція України як Основний Закон України, що має найвищу юридичну силу на території України.

	По-друге, суб’єкти конституційного права можуть поєднувати статус суб’єктів трудового права (наприклад, президента, суддів, державних службовців тощо).

	По-третє, спільним для методу цих галузей права є використання імперативного впливу норм права на поведінку відповідних учасників правовідносин.

	По-четверте, для зазначених галузей права спорідненим є інститут державної служби, служби в органах місцевого самоврядування.

	Відмінності (розмежування)

	Норми трудового права не можуть погіршувати становище працівників порівняно з нормами Конституції.
	Визначає основні соціально-економічні, в тому числі трудові, права i обов’язки громадян. Норми конституційного права є еталоном, з якого повинні формуватися норми трудового права.

	Своєрідний предмет правового регулювання

	Трудові та тісно пов’язані із ними відносини.
	Відносини, які складають основоположні засади народовладдя, суверенітету народу.
Відносини, які розкривають побудову, устрій держави, як організації влади народу і для народу.
Відносини, які опосередковують основоположні засади функціонування держави.

	Своєрідний метод правового регулювання

	Імперативний та диспозитивний
	Переважно імперативний

	ТРУДОВЕ ПРАВО
	ЦИВІЛЬНЕ ПРАВО

	Спільні риси

	По-перше, й трудове й цивільне право регламентують відносини, в межах яких виконуються певні роботи чи надаються послуги.

	По-друге, підставою виникнення цивільних (у багатьох випадках) і трудових правовідносин є договір між сторонами.

	По-третє, виконання робіт та надання послуг за трудовим договором та за цивільними договорами, пов’язаними з працею, здійснюється на оплатній основі.

	Відмінності (розмежування)

	предметом трудового договору є власне праця
	предметом цивільного договору, пов’язаного з працею, є результат праці (наприклад, написана книга, відремонтована квартира тощо)

	за трудовим договором працівник виконує трудову функцію
	за цивільним договором, пов’язаним із працею, виконавець виконує індивідуальне завдання

	за трудовим договором працівник зобов’язаний при виконанні трудової функції виконувати норму праці, дотримуватися режиму робочого часу, підпорядковуватися правилам внутрішнього трудового розпорядку
	за цивільним договором, пов’язаним із працею, виконання індивідуального завдання не пов’язується з дотриманням режиму робочого часу, підпорядкуванням правилам внутрішнього трудового розпорядку

	за трудовим договором роботодавець повинен забезпечити працівнику належні, безпечні й здорові умови праці
	за цивільним договором, пов’язаним із працею, виконавець сам забезпечує собі умови праці

	укладення трудового договору приводить до виникнення відносин влади роботодавця над працівником у процесі праці.
	відносини, що виникають на підставі цивільного договору, пов’язаного з працею, не зумовлюють підпорядкування однієї сторони іншій

	ТРУДОВЕ ПРАВО
	АДМІНІСТРАТИВНЕ ПРАВО

	Спільні риси

	По-перше, обидві галузі регулюють управлінські відносини. Але адміністративне право регулює державне управлiння, а трудове — управлiння в процесі праці, підпорядкування працівника волі роботодавця.

	По-друге, для трудового і адміністративного права спорідненим є застосування імперативного методу.

	По-третє, суб’єкти адміністративного права можуть поєднувати участь у трудових правовідносинах.

	По-четверте, спорідненим для трудового і адміністративного права є інститути організації зайнятості і працевлаштування, соціального страхування, державного нагляду (контролю) з питань праці, інститут державної служби та служби в органах місцевого самоврядування.

	Відмінності (розмежування)

	організаційно-управлінські відносини, що становлять предмет трудового права, сформовані на договірних засадах.
	суб’єкти адміністративних правовідносин завжди є в підпорядкуванні, тобто один суб’єкт наділяється правом давати приписи та розпорядження, а інший – зобов’язаний їх виконувати.

	У трудовому праві працівник підпорядковується законним
розпорядженням роботодавця протягом робочого часу. Часом відпочинку він розпоряджається на власний розсуд.
	В адміністративному праві особа, яка проходить службу за наказом уповноваженої особи, може бути залучена до виконання службових обов’язків і за межами нормальної тривалості робочого часу, тобто в період, коли вона повинна відпочивати

	ТРУДОВЕ ПРАВО
	ПРАВО СОЦІАЛЬНОГО ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ

	Спільні риси

	По-перше, право соціального забезпечення сформувалось на основі трудового права. Сьогодні у КЗпП України (ст.ст. 253–256) продовжують діяти норми про засади соціального страхування і пенсійного забезпечення.

	По-друге, ці галузі права мають глибоку соціальну природу. Право на працю і право на соціальний захист є соціальними правами.

	По-трете, спорідненим для цих галузей права є диспозитивно-імперативний метод правового регулювання.

	По-четверте, суб’єкти права соціального забезпечення можуть виступати суб’єктами трудових правовідносин.

	По-п’яте, спорідненими є інститути організації зайнятості і працевлаштування, трудового (страхового) стажу, соціального страхування.

	Відмінності (розмежування)

	суб’єктами є працівник (особа, здатна до праці) і роботодавець
	суб’єктами відносин із права соціального забезпечення є непрацездатний громадянин чи сім’я, яка потребує соціальної допомоги, і державний орган, що здійснює соціальне забезпечення

	За трудовим правом виплачується заробітна плата працівникові за виконану ним роботу з фонду заробітної плати підприємства (установи, організації)
	правом соціального забезпечення передбачається виплата пенсій і допомог із спеціальних централізованих соціальних фондів (Пенсійного фонду, Фонду соціального страхування)


[footnoteRef:8] [8:  Трудове право України: навчальний посібник / кол. авторів; за ред. В. О. Кучера. – Львів: ЛДУВС, 2017. – 564 с.] 

ВИСНОВКИ ДО П’ЯТОГО ПИТАННЯ
Таким чином, трудове право України можна визначити як самостійну фундаментальну галузь правової системи України, систему правових норм, які регулюють суспільні відносини добровільної, найманої, несамостійної, залежної праці, які виникають на підставі трудового договору (власне трудові відносини), та відносини, тісно пов’язані з трудовими.

ВИСНОВКИ ДО ТЕМИ
Таким чином, предмет трудового права можна сформулювати як комплекс суспільних відносин, основу якого складають трудові відносини, що виникають у результаті укладення трудового договору, і до якого входять також відносини, які тісно пов’язані з трудовими відносинами та існують для забезпечення функціонування останніх. Такими є: відносини працевлаштування; відносини з приводу навчання на виробництві, підвищення кваліфікації і перекваліфікації; відносини щодо вирішення трудових спорів та відносини соціального партнерства і встановлення умов праці.
Метод трудового права полягає у комплексному поєднанні централізованого (імперативного) та децентралізованого (автономного) правового регулювання трудових та тісно пов’язаних з ними відносин на основі координації дій суб’єктів правовідносин, локального правовстановлення та можливості застосування спеціальних юридичних санкцій для забезпечення належного виконання учасниками цих правовідносин своїх прав та обов’язків.
Соціальне призначення права в суспільстві, його місце і роль у сфері соціального регулювання виявляється у його функціях. За визначенням сучасної теорії права, функціями є основні напрями впливу права на людину і суспільство (суспільні відносини).
Сучасний стан розвитку трудового права, особливо в країнах з розвиненою ринковою економікою, свідчить про подальше розширення соціальної функції національного трудового права, яка вже не може обмежуватися тільки охороною праці.
Трудове право України, є відносно самостійною сукупністю правових норм з відповідною єдністю внутрішньої структури. При цьому слід чітко розрізняти поняття «правова система» і «система права», а також «система трудового права», «система трудового законодавства», «система науки трудового права» та «система навчального курсу». Усі терміни мають змістовно різне наповнення, хоча й свідчать про ознаки системності, внутрішньої організації кожного із них.

Питання для самоконтролю:
1. Поняття трудового права;
2. Функції трудового права;
3. Принципи трудового права;
4. Метод правового регулювання у трудовому праві;
5. Предмет трудового права;
6. Поняття джерел трудового права;
7. Види джерел трудового права;
8. Система трудового права;
9. Трудове право, як галузь права;
10. Трудове право, як наука;
11. Трудове право, як навчальна дисципліна;
12. Класифікація принципів та функцій трудового права;
13. Взаємозв’язок трудового права з іншими галузями права;
14. Основні методи правового регулювання трудових відносин;
15. Особливість методу трудового права;
16. Загальні принципи трудового права;
17. Міжгалузеві принципи трудового права;
18. Галузеві принципи трудового права;
19. Нормативні акти як джерела трудового права;
20. Місце Конституції України у системі джерел трудового права;
21. Місце Кодексу законів про працю України серед джерел трудового права;
22. Сутність централізованого методу регулювання трудових відносин;
23. Сутність локального методу регулювання трудових відносин;
24. Сутність договірного методу регулювання трудових відносин;
25. Відмежування трудового права від суміжних галузей права.
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ТЕМА № 2. ТРУДОВІ ПРАВОВІДНОСИНИ ТА ЇХ СУБ’ЄКТИ

План лекції:
1. [bookmark: _Hlk37414394]Поняття та ознаки трудових правовідносин
2. [bookmark: _Hlk37586387]Структура та класифікація трудових правовідносин
3. [bookmark: _Hlk37617419]Підстави виникнення, зміни та припинення трудових правовідносин
4. [bookmark: _Hlk37839086]Правовий статус суб’єктів трудових правовідносин
5. [bookmark: _Hlk37935874]Працівник як суб’єкт трудових правовідносин
6. Роботодавець як суб’єкт трудових правовідносин
7. [bookmark: _Hlk37940068]Трудовий колектив як суб’єкт трудових правовідносин
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МЕТА ЛЕКЦІЇ
Метою лекції є з’ясування правовідносин у сфері праці. Особлива увага буде приділена трудовим правовідносинам, зокрема підставам на яких вони виникають, змінюються та припиняються.
ВСТУП
Трудові правовідносини – це врегульовані нормами трудового права суспільні відносини, що виникають у результаті укладення трудового договору (власне трудові), а також відносини з приводу встановлення умов праці на підприємствах, навчання й перекваліфікації за місцем роботи та відносини, пов’язані з наглядом і контролем за додержанням трудового законодавства, вирішенням трудових спорів та працевлаштуванням громадян.
Трудові правовідносини – складне явище. Вони охоплюють цілий ряд окремих правовідносин, які у кожному конкретному випадку можуть мати самостійне значення і розглядатися як окремі правовідносини. Проте галузева специфіка може найбільш повно виявитися лише в їхній єдності та взаємозв’язку як трудових правовідносин у цілому.

1. ПОНЯТТЯ ТА ОЗНАКИ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН

В загальному розумінні правовідносини – врегульовані правовими нормами суспільні відносини, учасники яких (особи або організації) виступають як носії взаємних юридичних прав і обов'язків.

Сторонами правовідносин можуть бути лише учасники суспільного життя, яких держава наділила правоздатністю, тобто визнала суб'єктами права.

Юридичний зміст правовідносин становлять суб'єктивні юридичні права та юридичні обов'язки. Вони покликані забезпечити учасникам правовідносин здобуття й використання певних соціальних благ, які становлять об'єкти права.

Підставою для виникнення, зміни і припинення правовідносин є наявність юридичних фактів.

Реалізація правовідносин, що гарантується державою, відбувається через правомірні дії суб'єктів правовідносин або за допомогою державного примусу.

У науці трудового права поняття «трудові правовідносини» розглядається у вузькому та широкому значенні.

У вузькому значенні трудові правовідносини – двосторонній правовий та вольовий зв'язок між найманим працівником і роботодавцем.

У широкому значенні трудові правовідносини – усі суспільні відносини, що врегульовані нормами трудового права.[footnoteRef:9] [9:  Трудове право України: навчальний посібник / кол. авторів; за ред. В. О. Кучера. – Львів: ЛДУВС, 2017. – 564 с.] 


У загальному значенні
Трудові правовідносини – це врегульовані нормами трудового права суспільні відносини між працівником та роботодавцем з приводу використання найманої праці. Де працівник зобов’язується виконувати певну роботу, визначену трудовим договором, з підпорядкуванням правилам внутрішнього трудового розпорядку, а роботодавець зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін.

Специфічні ознаки трудових правовідносин

· Триваючий (безперервний) характер. Трудові правовідносини не перериваються після закінчення працівником виконання трудового завдання, а також після закінчення робочого дня або тижня, на період святкових, неробочих днів та відпусток;
· Складний характер. Сторони трудових правовідносин мають комплекс взаємопов’язаних суб’єктивних прав та обов’язків;
· Особистий характер. Працівник зобов’язаний особисто виконувати доручену йому роботу і не передоручати її виконання іншій особі, за винятком випадків, передбачених законодавством. Працівник особисто несе юридичну відповідальність за невиконання або неналежне виконання трудових обов’язків, а також за заподіяну роботодавцю матеріальну шкоду;
· Оплатний характер. Роботодавець зобов’язаний виплачувати працівникові заробітну плату за виконану ним роботу, визначену трудовим договором;
· Характер влади і підпорядкування. Працівник під час виконання роботи, визначеної трудовим договором, підкоряється владі роботодавця.[footnoteRef:10] [10:  Трудове право України : підручник / К. Ю. Мельник. — Харків : Діса плюс, 2014. — 480 с.] 


ВИСНОВКИ ДО ПЕРШОГО ПИТАННЯ
Отож трудові правовідносини – категорія складна, яка охоплює низку більш простих правових зв’язків: про виконання роботи за певною трудовою функцією, оплату праці, роботу протягом установленого часу тощо. Проте за будь-якого підходу не виникає сумніву, що основне місце в системі трудових правовідносин належить правовідносинам між роботодавцем і працівником, змістом яких є трудова діяльність працівника, формою – трудовий договір.

2. СТРУКТУРА ТА КЛАСИФІКАЦІЯ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН
Структуру трудових правовідносин становлять:
· суб’єкти (працівник та роботодавець);
· об’єкт (праця);
· зміст (суб’єктивні трудові права та обов’язки працівника і роботодавця).

Суб’єкти
«Треба зазначити, що Кодекс законів про працю України не містить визначення поняття працівника та роботодавця. Ці визначення містяться в інших джерелах трудового права (у двох варіантах), до них і звернемось»
Найманий працівник – фізична особа, яка працює за трудовим договором на підприємстві, в установі та організації, в їх об’єднаннях або у фізичних осіб, які використовують найману працю. (ЗУ «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)»)
Працівник – це фізична особа, яка працює на підставі трудового договору на підприємстві, в установі, організації чи у фізичної особи, яка використовує найману працю. (ЗУ «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності»)
Роботодавець – юридична особа (підприємство, установа, організація) або фізична особа-підприємець, яка в межах трудових правовідносин використовує найману працю фізичних осіб. (ЗУ «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)»)
Роботодавець – власник підприємства, установи, організації незалежно від форми власності, виду діяльності, галузевої належності або уповноважений ним орган (керівник) чи фізична особа, яка відповідно до законодавства використовує найману працю. (ЗУ «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності») [footnoteRef:11][footnoteRef:12] [11:  Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів) : Закон України від від 03.03.1998 № 137/98-ВР. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/137/98-%D0%B2%D1%80# (дата звернення: 29.08.2020).]  [12:  Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності : Закон України від 15.09.1999 № 1045-XIV. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/1045-14 (дата звернення: 29.08.2020).] 


Об’єкт

Об’єктом трудових правовідносин виступає те, з приводу чого їх суб’єкти вступають у правовідносини та здійснюють свої суб’єктивні юридичні права і обов’язки.
Роботодавець вступає у трудові правовідносини для того, щоб отримати необхідну для виробництва або надання послуг працю. Отже, об’єктом трудових правовідносин є, передусім, власне праця (жива праця).
Працівник вступає у трудові правовідносини для того, щоб отримати оплату праці. З огляду на це, іншим об’єктом трудових правовідносин є оплата праці.[footnoteRef:13] [13:  Трудове право України : підручник / К. Ю. Мельник. — Харків : Діса плюс, 2014. — 480 с.] 


Зміст

Юридичний зміст трудових правовідносин – становлять визначені законом і взаємною угодою суб’єктивні трудові права та обов’язки працівника й роботодавця.

Суб’єктивне право – вид і міра можливої або дозволеної поведінки особи.

Суб’єктивний обов’язок – вид і міра необхідної або належної поведінки особи.

Суб’єктивними трудовими правами та обов’язками володіє кожний працівник і роботодавець як суб’єкти трудових правовідносин.

Основними правами працівника є:
1) право на отримання роботи, обумовленої трудовим договором;
2) право на рівні можливості та рівне ставлення до нього при вирішенні питання щодо оплати за працю рівної цінності, професійного зростання або звільнення;
3) право на повагу до його честі і гідності, конфіденційність особистої інформації та їх захист;
4) право на професійне навчання, перепідготовку і підвищення кваліфікації;
5) право на особливий захист у трудових правовідносинах неповнолітніх, жінок, осіб з інвалідністю та осіб із сімейними обов’язками;
6) право на належні, безпечні і здорові умови праці;
7) право на справедливу оплату праці, не нижчу за визначену законом мінімальну заробітну плату, та своєчасну її виплату в повному розмірі;
8) право на відпочинок;
9) право вимагати від роботодавця дотримання умов трудового законодавства, колективних угод, колективного і трудового договорів;
10) право на об’єднання у професійні спілки;
11) право на участь у веденні колективних переговорів;
12) право на страйк;
13) право отримувати повну та достовірну інформацію стосовно власної трудової діяльності;
14) право на отримання відшкодування матеріальної та моральної шкоди, заподіяної йому у зв’язку з виконанням трудових обов’язків;
15) право на захист від незаконного звільнення;
16) право на захист своїх трудових прав, у тому числі в суді.

Основними обов’язками працівника є:
1) особисте і сумлінне виконання роботи відповідно до умов трудового договору;
2) дотримання трудової дисципліни і правил внутрішнього трудового розпорядку;
3) виконання встановлених норм праці та завдань роботодавця; 4) дотримання норм з охорони праці;
5) дбайливе ставлення до майна роботодавця;
6) негайне повідомлення роботодавця про загрозу життю та здоров’ю працівників, збереженню їх майна;
7) повідомлення роботодавця про причини відсутності на роботі;
8) повага честі, гідності та інших особистих немайнових прав роботодавця;
9) відшкодування матеріальної шкоди, заподіяної роботодавцю унаслідок порушення працівником своїх трудових обов’язків;
10) нерозголошення державної чи комерційної таємниці та іншої захищеної законом інформації;
11) виконання локальних нормативно-правових актів.

Основними правами роботодавця є:
1) право вимагати від працівника належного виконання роботи відповідно до умов трудового договору;
2) право вимагати від працівника дотримання трудової дисципліни і правил внутрішнього трудового розпорядку;
3) право вимагати від працівника виконання встановлених норм праці та завдань роботодавця;
4) право вимагати від працівника дотримання норм з охорони праці;
5) право вимагати від працівника дбайливого ставлення до ввіреного йому майна;
6) право на ведення колективних переговорів з метою укладення колективних угод, договорів;
7) право на укладення, зміну та розірвання трудових договорів;
8) право заохочувати працівників за результатами праці;
9) право застосовувати до працівників, винних у порушенні своїх трудових обов’язків, дисциплінарні стягнення;
10) право на отримання відшкодування матеріальної шкоди, заподіяної працівником унаслідок порушення ним своїх трудових обов’язків;
11) право приймати локальні нормативно-правові акти;
12) право на створення організацій роботодавців.

Основними обов’язками роботодавця є:
1) надання працівнику роботи, обумовленої трудовим договором;
2) забезпечення рівних можливостей та рівного ставлення до працівників при вирішенні питання щодо оплати за працю рівної цінності, професійного зростання або звільнення;
3) повага честі і гідності працівника, забезпечення конфіденційності його персональних даних;
4) у разі потреби забезпечення права працівника на професійне навчання, перепідготовку і підвищення кваліфікації;
5) забезпечення особливого захисту в трудових правовідносинах неповнолітніх, жінок, осіб з інвалідністю та осіб із сімейними обов’язками;
6) створення працівникам належних, безпечних та здорових умов праці;
7) забезпечення справедливої, своєчасної та в повному розмірі виплати працівникам заробітної плати не нижче за визначену законом мінімальну заробітну плату;
8) надання передбачених трудовим законодавством, колективними угодами, колективним та трудовим договором видів часу відпочинку;
9) дотримання вимог трудового законодавства, колективних угод, колективного і трудового договорів;
10) сприяння створенню передбачених актами трудового законодавства, колективними угодами, колективним договором умов для здійснення своїх повноважень виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником);
11) забезпечення початку колективних переговорів на вимогу іншої сторони соціального діалогу;
12) забезпечення реалізації права працівників на страйк;
13) забезпечення працівників відповідно до актів трудового законодавства, колективних угод, колективного та трудового договорів засобами колективного та індивідуального захисту;
14) надання працівникам на їх вимогу повної та достовірної інформації стосовно їх трудової діяльності;
15) надання працівникам та їх представникам повної і достовірної інформації, необхідної для ведення колективних переговорів та здійснення контролю за виконанням умов колективних угод та колективного договору;
16) відшкодування матеріальної та моральної шкоди, заподіяної працівнику у зв’язку з виконанням трудових обов’язків;
17) при звільненні працівника з роботи керуватися лише законом.[footnoteRef:14] [14:  Трудове право України : навчальний посібник / О. І. Кисельова, Т. А. Кобзєва. – Суми : Сумський державний університет, 2017. – 309 c.] 


Існують дві основні групи трудових правовідносин:

Індивідуальні трудові правовідносини.
Суб'єкти – працівник і роботодавець (мають спеціально визначений правовий статус).
Підстава виникнення – специфічний юридичний факт – трудовий договір, а для деяких категорій працівників – складний юридичний факт, до якого крім трудового договору входять також інші юридичні факти (акт обрання або затвердження).
Колективно-трудові правовідносини.
Суб'єкти – трудовий колектив і роботодавець. У складі цих трудових правовідносин розвиваються такі достатньо самостійні відносини щодо утворення і діяльності профспілок або інших осіб як представників інтересів трудових колективів найманих працівників у соціально-трудових відносинах.
Підстава виникнення – колективний договір.

Трудові та пов’язані з ними відносини, можна об’єднати у наступні види:

1) Правовідносини з працевлаштування. Виникають у результаті пошуку роботи і становлять єдність трьох взаємопов'язаних, але відносно самостійних правовідносин, а саме:
а) між органом працевлаштування і особою, яка звернулась щодо влаштування на роботу;
б) між органом працевлаштування і організацією, що має потребу в кадрах;
в) між особою і організацією, до якої її направлено на роботу.

2) Організаційно-управлінські правовідносини. Супроводжують трудові і покликані організувати й управляти ними в рамках конкретного підприємства, установи, організації. Спрямовані на вирішення питань щодо організації колективної праці та управління нею, а також зі встановленням умов праці, її оплати, охорони праці, застосування трудового законодавства.
3) Правовідносини навчання і перекваліфікації на виробництві. Існують водночас із власне трудовими правовідносинами, не зупиняючи і не перериваючи останніх.
Відносини професійного навчання, як правило, передують самостійному виконанню роботи за трудовим договором.
Відносини перепідготовки та підвищення кваліфікації переважно супроводжують трудові і виникають у зв’язку з необхідністю підвищити кваліфікацію працівника або підготовити його до праці за іншою професією чи на іншому обладнанні.
4) Правовідносини з нагляду і контролю за дотриманням трудового законодавства. Мають чітко виражений публічно-правовий характер. Наявність зазначених правовідносин у структурі трудових є відповідною гарантією існування всіх інших правовідносин і передусім власне трудових правовідносин. Покликані забезпечити додержання роботодавцями норм трудового законодавства.
5) Правовідносини з розгляду (вирішення) трудових спорів. Підставою виникнення є наявність спору і звернення зацікавленої сторони до юрисдикційного органу. Суб'єктами цих правовідносин виступають сторони спору (працівник, трудовий колектив, роботодавець, об'єднання роботодавців) та юрисдикційні органи, уповноважені розглядати трудові спори (комісії по трудових спорах, суд, примирна комісія, трудовий арбітраж).[footnoteRef:15] [15:  Трудове право України : підручник / К. Ю. Мельник. — Харків : Діса плюс, 2014. — 480 с.] 

Залежно від часу виникнення та функціонування правовідносини трудового права поділяють на такі види:
попередні – з’являються до появи трудових відносин (зайнятість, навчання та ін.);
супутні – виникають (чи можуть виникати) та існують разом з трудовими (правовідносини з нагляду за дотриманням трудового законодавства, охорони праці загальнообов'язкового державного страхування, підвищення кваліфікації тощо);
змінні – виникають (чи можуть виникати) у зв'язку з припиненням трудових (правовідносини стосовно матеріального забезпечення працівників та ін.);
наступні – виникають або можуть виникати після припинення трудових правовідносин (залежать від умов праці – важкі, шкідливі тощо, реалізуються при зарахуванні до трудового (страхового) стажу при виході на пенсію). Фактично, у більшості випадків, вони є перехідними від трудового права до права соціального забезпечення. До наступних відносин слід відносити правовідносини з приводу захисту прав та інтересів незаконно звільнених працівників.[footnoteRef:16] [16:  Трудове право України : пiдручник / Ю.П.Дмитренко. — К.: ЮрiнкомIнтер, 2009.—624 с.] 


ВИСНОВКИ ДО ДРУГОГО ПИТАННЯ
Отже, трудові правовідносини явище багатогранне і багатоаспектне, що дозволяє їх класифікувати на певні різновиди.
Ядром і основним видом трудових правовідносин є власне трудові правовідносини, або як їх ще прийнято називати – індивідуально-трудові. Другу групу трудових правовідносин становлять колективно-трудові правовідносини, що виникають між трудовим колективом і роботодавцем.
Індивідуальні й колективні трудові правовідносини мають суттєві особливості суб'єктного, змістовного і юридичного характеру. Разом з тим, вони характеризуються певною єдністю, і завдяки своєму єдиному об'єкту – праці як трудовій функції – об'єднуються у певну систему.

3. ПІДСТАВИ ВИНИКНЕННЯ, ЗМІНИ ТА ПРИПИНЕННЯ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН

Підставою виникнення, зміни або припинення будь-яких правовідносин є юридичний факт.

Юридичні факти — це конкретні життєві обставини, з наявністю та/або відсутністю яких норми права пов'язують виникнення, зміну або припинення правових відносин.

Юридичні факти поділяються на: дії та події.
Дії – конкретні життєві обставини, які виникають з волі людини.
Події – конкретні життєві обставини, які виникають незалежно від волі людини.

Найважливішим є розподіл юридичних фактів за тими наслідками, які вони викликають, та за їх вольовим змістом.
За наслідками юридичні факти поділяються на:
	правоутворюючі;
	правозмінюючі;
	правоприпиняючі.

Правостворюючі юридичні факти у трудовому праві – це такі явища об'єктивної дійсності, з наявністю яких норми трудового права пов'язують виникнення трудових та тісно пов'язаних з ними правовідносин (трудовий договір, колективний договір, рішення примирної комісії про погодження інтересів сторін колективного спору) чи правовідносин нагляду і контролю за дотриманням трудового законодавства (припис посадової особи інспекції праці про усунення виявлених порушень трудового законодавства) і т. ін.

Правозмінюючі юридичні факти – це такі факти, за наявності яких норми трудового права передбачають зміни у трудових правовідносинах. Правозмінюючі юридичні факти не є підставою для виникнення нових правовідносин. Вони лише вносять корективи до змісту уже існуючих правовідносин, але самі трудові правовідносини від цього не перетворюються на якийсь інший вид правових відносин.
Наприклад, переведення працівника на іншу роботу є підставою для зміни його трудової функції, внаслідок чого змінюється зміст трудових правовідносин.

Правоприпиняючі юридичні факти – це такі обставини, з якими пов'язують припинення трудових правовідносин. Ними можуть бути найрізноманітніші за своїм характером факти. Для припинення власне трудових правовідносин такими можна вважати визначені законодавством підстави розірвання трудового договору.

Юридичні дії – це факти, які породжують, змінюють або припиняють правовідносини на основі волевиявлення людей. У свою чергу вони поділяються на правомірні дії (наприклад, вихід на пенсію, влаштування на роботу та ін.) і неправомірні дії (наприклад, усі види трудових правопорушень).
Неправомірні дії в класифікації юридичних фактів трудового права поділяються на матеріальні та дисциплінарні трудові правопорушення, що можуть призвести до матеріальної або дисциплінарної відповідальності.

Юридичні події – це такі обставини, які породжують, змінюють або припиняють правовідносини незалежно від волі людей (наприклад, стихійні лиха, пожежі, землетруси і т. ін.).
Можна виділити такі юридичні факти, які входять до переліку подій, що зумовлюють припинення трудових правовідносин:
а) смерть працівника, визнання його безвісти відсутнім чи оголошення його померлим; 	б) смерть роботодавця - фізичної особи, визнання його безвісти відсутнім чи оголошення його померлим;
в) закінчення терміну дії трудового договору;
г) визнання працівника недієздатним;
д) невідповідний виконуваній роботі чи займаній посаді стан здоров'я працівника;
є) досягнення працівником граничного віку.

Юридичні факти в трудовому праві – це передбачені чинним трудовим законодавством конкретні життєві обставини, з якими норми права пов’язують певні юридичні наслідки – виникнення, зміну або припинення трудових правовідносин.[footnoteRef:17] [17:  Трудове право України : пiдручник / Ю.П.Дмитренко. — К.: ЮрiнкомIнтер, 2009.—624 с.] 


ВИСНОВКИ ДО ТРЕТЬОГО ПИТАННЯ
Таким чином, юридичні факти в трудовому праві за правовими наслідками поділяються на правстановлюючі, правозмініючі та правовприпиняючі. За вольовою ознакою юридичні факти  в трудовому праві поділяються на дії та події. Дії в свою чергу поділяють на правомірні та неправомірні. Неправомірні дії поділяються на трудові правопорушення, що є підставою для  настання матеріальної або дисциплінарної відповідальності. В теорії права правомірні дії поділяються на юридичні акти (вчиняються із наміром породити, змінити або припинити правовідносини) та юридичні вчинки (вчиняються без такого наміру). Проте, на нашу думку, юридичні факти у вигляді юридичних вчинків не притаманні трудовому праву України.

4. ПРАВОВИЙ СТАТУС СУБ’ЄКТІВ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН

Суб’єкти трудового права – це учасники трудових відносин, що є предметом трудового права, і які на підставі чинного законодавства наділяються суб’єктивними правами та відповідними обов’язками.

Суб’єктами трудового права є: громадяни (працівники, роботодавці); трудові колективи; профспілкові організації або інші уповноважені на представництво трудовим колективом органи; соціальні партнери на державному, галузевому, регіональному рівнях в особі представників відповідних об’єднань профспілок або інших представницьких організацій трудящих і об’єднань власників або уповноважених ними органів; державні органи; місцеві органи виконавчої влади і органи місцевого самоврядування.[footnoteRef:18] [18:  Трудове право України : підручник / К. Ю. Мельник. — Харків : Діса плюс, 2014. — 480 с.] 


Суб’єкти трудового права наділені правовим статусом, який складається з наступних елементів:
• трудової правосуб’єктності;
• основних трудових прав і обов’язків;
[bookmark: _Hlk37841056]• юридичних гарантій прав і обов’язків;
• відповідальності за порушення трудових обов’язків.

Тільки на основі правових норм учасники суспільних відносин є носіями суб’єктивних прав і юридичних обов’язків, а також володіють властивістю, якою їх наділяє держава. Цю властивість у юриспруденції називають – правосуб’єктність.[footnoteRef:19] [19:  Трудове право : навч. посіб. / Н. П. Долгіх, В. П. Марущак. – Одеса: ОРІДУ НАДУ, 2011. – 252 с.] 


Трудова правосуб’єктність

«для того щоб брати участь у трудових правовідносинах, роботодавець, як і працівник, повинні володіти трудовою правосуб’єктністю»

Трудова правосуб’єктність – це здатність особи бути учасником трудових правовідносин.
Трудова правосуб’єктність складається з двох елементів: трудової правоздатності й трудової дієздатності.
Трудова правосуб’єктність працівника та роботодавця відрізняються одна від одної за змістом
[bookmark: _Hlk37938412]Трудова правоздатність працівника — це здатність фізичної особи мати трудові права і трудові обов’язки.
Трудова дієздатність працівника — це здатність фізичної особи своїми діями набувати для себе трудових прав і самостійно їх здійснювати, а також здатність своїми діями створювати для себе трудові обов’язки, самостійно їх виконувати та нести відповідальність у разі їх невиконання або неналежного виконання.

[bookmark: _Hlk37940028]Трудова правосуб’єктність юридичної особи та роботодавця – фізичної особи полягає у визнанні за ними здатності укладати з фізичними особами трудові договори та надавати їм роботу відповідно до цих договорів.

Основні трудові права та обов’язки
Зафіксовані в нормативних актах (статутні права та обов’язки) якими наділені суб’єкти трудових правовідносин.
Трудова правосуб’єктність також є передумовою наділення суб’єкта трудового права такими правами і обов’язками, які безпосередньо випливають із дії закону і не пов’язані з вчиненням будь-яких дій з його боку.

Юридичні гарантій прав і обов’язків
Правові норми, що сприяють реалізації прав і виконанню обов’язків.
З точки зору об’єкта всі юридичні гарантії в сфері трудового права можна підрозділити на такі основні види:
а) гарантії, що забезпечують здатність до правоволодіння (правосуб’єктність);
б) гарантії, що забезпечують правоволодіння;
в) гарантії, що забезпечують правореалізацію.
В цілому ж всі названі види юридичних гарантій направлені на захист соціально значимих інтересів того чи іншого суб’єкта права від неправомірної поведінки інших осіб.

Відповідальності за порушення трудових обов’язків
Відповідальність за невиконання чи неналежне виконання обов’язків (забезпечується, як правило, через санкції норм різних галузей права).

Відповідальність за невиконання статутних обов’язків, як юридичні категорії, завжди виражається у формі правових норм, які впливають на суб’єктів шляхом застосування до них санкцій, якщо вони не виконують своїх обов’язків.[footnoteRef:20] [20:  Трудове право України : навчальний посібник / О. І. Кисельова, Т. А. Кобзєва. – Суми : Сумський державний університет, 2017. – 309 c.] 


ВИСНОВКИ ДО ЧЕТВЕРТОГО ПИТАННЯ
Гарантії і відповідальність надають правовому статусу необхідну визначеність і конкретність, без чого взагалі неможливо говорити про реальне правове становище суб’єктів трудового права. Гарантії статутних прав і відповідальність за невиконання статутних обов’язків, як юридичні категорії, завжди виражаються у формі правових норм, які або заохочують до оптимальної свободи дій суб’єктів на реалізацію своїх прав, або впливають на суб’єктів шляхом застосування до них санкцій, якщо вони не виконують своїх обов’язків.

5. ПРАЦІВНИК ЯК СУБ’ЄКТ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН

Працівник – це завжди фізична особа.
Фізична особа набуває статусу працівника з моменту укладання трудового договору.

[bookmark: _Hlk37939388]Чинний КЗпП України не містить визначення поняття «працівник», натомість інші джерела трудового права закріплюють це поняття.

[bookmark: _Hlk37939638]Так, ЗУ «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» у статті 1 вказує, що працівник – фізична особа, яка працює на підставі трудового договору на підприємстві, в установі, організації чи у фізичної особи, яка використовує найману працю.

ЗУ «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» використовує трохи інший термін. Згідно статті 1 вказаного закону найманий працівник – фізична особа, яка працює за трудовим договором на підприємстві, в установі та організації, в їх об’єднаннях або у фізичних осіб, які використовують найману працю.

Отже, працівник – це фізична особа, яка працює на підприємстві, в установі, організації чи у фізичної особи, яка використовує найману працю на підставі трудового договору.

Поняття «працівник» у трудовому праві є узагальнюючим правовим явищем (включає, наприклад, робітників, службовців, посадових осіб тощо). Працівником слід вважати особу, що реалізує природну здатність до праці на підставі трудового договору.

Працівник, як учасник трудових відносин має власний правовий статус, що виражається в його правосуб’єктності.

Правосуб’єктність працівника складається з двох елементів:
· Трудова правоздатність працівника - це здатність фізичної особи мати трудові права і трудові обов’язки.
· Трудова дієздатність працівника - це здатність фізичної особи своїми діями набувати для себе трудових прав і трудових обов’язків, самостійно їх виконувати та нести відповідальність в разі їх невиконання чи неналежного виконання.

У трудовому праві правоздатність і дієздатність настає одночасно.

За загальним правилом, передбаченим ч. 1 ст. 188 КЗпП України, трудова правосуб’єктність виникає у фізичної особи з 16 років. Саме з цього віку допускається прийняття на роботу.

Разом з тим в деяких випадках законодавець знижує віковий критерій трудової правосуб’єктності працівника до 15 та 14 років.

· Так, за згодою одного з батьків або особи, що його замінює, можуть, як виняток, прийматись на роботу особи, які досягли 15 років (ч. 2 ст. 188 КЗпП України).
· Для підготовки молоді до продуктивної праці допускається прийняття на роботу учнів загальноосвітніх шкіл, професійнотехнічних і середніх спеціальних навчальних закладів для виконання легкої роботи, що не завдає шкоди здоров’ю і не порушує процесу навчання, у вільний від навчання час по досягненні ними 14 років за згодою одного з батьків або особи, що його замінює (ч. 3 ст. 188 КЗпП України).[footnoteRef:21] [21:  Кодекс законів про працю України : Закон України від 10.12.1971 № 322-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08 (дата звернення 29.08.2020).] 


Виділяють загальну та спеціальну трудову правосуб’єктність працівника

Загальна трудова правосуб’єктність є здатністю особи бути учасником будь-яких трудових правовідносин. Сьогодні можна говорити лише про наявність одного критерію загальної трудової правосуб’єктності працівника — вікового.

Володіння спеціальною трудовою правосуб’єктністю є необхідним для вступу в певні трудові правовідносини. Законодавець, беручи до уваги особливості певних видів трудової діяльності, встановлює додаткові вимоги до трудової правосуб’єктності працівника. Це можуть бути вимоги щодо віку, освіти, стану здоров’я, стажу роботи, ділових та моральних якостей, фізичної та психологічної підготовки тощо. Наприклад служба в ОВС. [footnoteRef:22] [22:  Трудове право України : підручник / К. Ю. Мельник. — Харків : Діса плюс, 2014. — 480 с.] 


ВИСНОВКИ ДО П’ЯТОГО ПИТАННЯ
Гарантії і відповідальність надають правовому статусу необхідну визначеність і конкретність, без чого взагалі неможливо говорити про реальне правове становище суб’єктів трудового права. Гарантії статутних прав і відповідальність за невиконання статутних обов’язків, як юридичні категорії, завжди виражаються у формі правових норм, які або заохочують до оптимальної свободи дій суб’єктів на реалізацію своїх прав, або впливають на суб’єктів шляхом застосування до них санкцій, якщо вони не виконують своїх обов’язків.

6. РОБОТОДАВЕЦЬ ЯК СУБ’ЄКТ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН

Роботодавцем – може бути юридична і фізична особи.
Здатність юридичної особи бути суб’єктом трудових правовідносин виникає з моменту її державної реєстрації. Так, ст. 80 ЦК України передбачає, що юридичною особою є організація, створена і зареєстрована у встановленому законом порядку. Юридична особа наділяється цивільною правоздатністю і дієздатністю, може бути позивачем та відповідачем у суді.
Здатність роботодавця – фізичної особи бути суб’єктом трудових правовідносин пов’язується з володінням повною цивільною дієздатністю. Так, відповідно до ст. 50 ЦК України право на здійснення підприємницької діяльності, яку не заборонено законом, має фізична особа з повною цивільною дієздатністю. Фізична особа здійснює своє право на підприємницьку діяльність за умови її державної реєстрації в порядку, встановленому законом. Стаття 34 ЦК України передбачає, що повну цивільну дієздатність має фізична особа, яка досягла вісімнадцяти років (повноліття). У разі реєстрації шлюбу фізичної особи, яка не досягла повноліття, вона набуває повної цивільної дієздатності з моменту реєстрації шлюбу.[footnoteRef:23] [23:  Цивільний кодекс України : Закон України від 16.01.2003 № 435-IV. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/435-15 (дата звернення 29.08.2020).] 

Чинний КЗпП України не містить визначення поняття «роботодавець», замість нього використовується розтягнутий за змістом термін, а саме «власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа». Натомість інші джерела трудового права закріплюють це поняття по іншому.
Так, ЗУ «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» у статті 1 вказує, що роботодавець – власник підприємства, установи, організації незалежно від форми власності, виду діяльності, галузевої належності або уповноважений ним орган (керівник) чи фізична особа, яка відповідно до законодавства використовує найману працю.
ЗУ «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» використовує трохи інший термін. Згідно статті 1 вказаного закону роботодавець – юридична (підприємство, установа, організація) або фізична особа, яка в межах трудових відносин використовує працю фізичних осіб.
Отже, роботодавець – це юридична або фізична особа, яка в межах і відповідно до трудового законодавства використовує найману працю фізичних осіб.
Трудова правосуб’єктність юридичної особи та роботодавця – фізичної особи полягає у визнанні за ними здатності укладати з фізичними особами трудові договори та надавати їм роботу відповідно до цих договорів.
Усіх роботодавців, які мають трудову правосуб’єктність, можна поділити на окремі групи:
	роботодавці – фізичні особи;
	роботодавці – юридичні особи і відокремлені підрозділи юридичних осіб;
	роботодавці – державні органи.

ВИСНОВКИ ДО ШОСТОГО ПИТАННЯ
Роботодавцями за трудовим правом повинні визнаватися юридичні особи та їх відокремлені підрозділи, а також фізичні особи, які використовують найману працю на основі укладення трудового договору у формі будь-якого з його різновидів.

7. ТРУДОВИЙ КОЛЕКТИВ ЯК СУБ’ЄКТ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН

Працівники реалізують право на свободу об’єднання шляхом створення колективу працівників (трудового колективу) або професійної спілки. Колектив працівників (трудовий колектив) є виявом розбудови в Україні громадянського суспільства та виступає як своєрідна форма безпосередньої трудової демократії.
Легальне визначення поняття «трудовий колектив» міститься у (ст. 252-1 КЗпП України, ст. 65 ГК України).

Трудовий колектив підприємства (ст. 252-1 КЗпП України) – утворюють усі громадяни, які своєю працею беруть участь у його діяльності на основі трудового договору (контракту, угоди), а також інших форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємством.

Трудовий колектив підприємства (п. 8 ст. 65 ГК України) – становлять усі громадяни, які своєю працею беруть участь у його діяльності на основі трудового договору (контракту, угоди) або інших форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємством. Повноваження трудового колективу щодо його участі в управлінні підприємством встановлюються статутом або іншими установчими документами відповідно до вимог цього Кодексу, законодавства про окремі види підприємств, закону про трудові колективи.

[bookmark: _Hlk49537099]Отже, трудовий колектив – є об’єднанням усіх громадян, які своєю працею беруть участь у діяльності підприємства на основі трудового договору (контракту, угоди), а також інших форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємством.[footnoteRef:24][footnoteRef:25] [24:  Кодекс законів про працю України : Закон України від 10.12.1971 № 322-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08 (дата звернення 29.08.2020).]  [25:  Господарський кодекс України : Закон України від 16.01.2003 № 436-IV. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/436-15 (дата звернення 29.08.2020).] 


Трудовий колектив можна розглядати в широкому та вузькому розумінні

В широкому розумінні до складу трудового колективу включаються як працівники, так і керівництво підприємства, що здійснює трудові (управлінські) функції. Останні включаються в трудовий колектив на підставі того, що з ними також укладаються трудові договори.
У вузькому розумінні поняття трудового колективу охоплює лише працівників підприємства.

Правовий статус трудового колективу закріплено у КЗпП України, законах України «Про колективні договори і угоди», «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)», а також у Законі СРСР «Про трудові колективи і підвищення їх ролі в управлінні підприємствами, установами, організаціями».

Повноваження трудових колективів регулюються главами II, XVI-А КЗпП, а також іншими статтями, що стосуються повноважень трудових колективів із питань встановлення умов праці, робочого часу, часу відпочинку, оплати праці, охорони праці тощо, ст. 63, 65, 69 ГК України, Законами України «Про колективні договори і угоди», «Про відпустки», «Про оплату праці», «Про охорону праці» та ін.

Зміст правосуб’єктності трудового колективу включає правоздатність та дієздатність а також повноваження з питань праці (ст.ст. 252-1 – 252-8 КЗпП України).

Повноваження трудового колективу як суб’єкта трудового права здійснюють: загальні збори (конференція) трудового колективу; рада трудового колективу, комісія з трудових спорів та інші громадські організації – профспілкові органи, рада ветеранів підприємства тощо.
Організаційно-правовою формою здійснення трудовим колективом своїх повноважень є загальні збори (конференції), що вирішують найважливіші питання участі трудового колективу в управлінні підприємством (організацією). Їх проводять за необхідності, але не рідше як два рази на рік.

Загальні збори трудового колективу вважаються правомочними, якщо в них бере участь більше половини членів трудового колективу, а конференція – не менш як дві третини делегатів. Рішення на загальних зборах (конференції) трудового колективу ухвалюють відкритим голосуванням більшістю голосів учасників зборів (делегатів конференції). Загальні збори (конференція) трудового колективу є вищим органом, який обирає раду трудового колективу і заслуховує звіти про її діяльність, розглядає інші важливі питання діяльності трудового колективу.

ВИСНОВКИ ДО СЬОМОГО ПИТАННЯ
Трудовий колектив – об’єднання усіх громадян, які своєю працею беруть участь у діяльності підприємства на основі трудового договору (контракту, угоди), а також інших форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємством.
В широкому розумінні до складу трудового колективу включаються як працівники, так і керівництво підприємства, що здійснює трудові (управлінські) функції. Останні включаються в трудовий колектив на підставі того, що з ними також укладаються трудові договори.
У вузькому розумінні поняття трудового колективу охоплює лише працівників підприємства.

8. ПРОФЕСІЙНІ СПІЛКИ ЯК СУБ’ЄКТИ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН

Сучасний стан профспілкового руху України має свої особливості та тенденції функціонування. Найбільшим об’єднанням у державі є Федерація профспілок України, до якої входять 43 галузеві членські організації та 27 територіальних об’єднань і охоплює понад 80% членів профспілок країни. Нині основним завданням профспілок стає недопущення знецінення людського фактора в процесі інтенсифікації виробництва, досягнення гнучкості в правовому регулюванні праці, збереження відповідальності сторін.[footnoteRef:26] [26:  Офіційний веб-портал – Федерація професійних спілок України : веб-сайт. URL: http://www.fpsu.org.ua (дата звернення 29.08.2020).] 


Сьогодні діяльність профспілок регулюється як нормами міжнародного так і вітчизняного законодавства
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Згідно ст. 1 ЗУ «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності»

професійна спілка (профспілка) - добровільна неприбуткова громадська організація, що об'єднує громадян, пов'язаних спільними інтересами за родом їх професійної (трудової) діяльності (навчання).
Держава визнає професійні спілки повноважними представниками працівників і захисниками їх трудових, соціально-економічних прав та інтересів в органах державної влади та місцевого самоврядування, у відносинах з власником або уповноваженим ним органом, а також з іншими об’єднаннями громадян.
Найповніше профспілковими органами захист інтересів працівників здійснюється у процесі трудової діяльності, тобто коли трудовий договір укладено. Практично це стосується як укладення, так і контролю за виконанням колективного договору. Разом із роботодавцем виборний профспілковий орган підприємства вирішує питання запровадження, перегляду чи змін норм праці, бере участь у вирішенні питання оплати праці працівників, у встановленні форми і системи оплати праці, запровадження розмірів надбавок, доплат, премій та інших заохочувальних виплат. Разом із профспілковими органами роботодавець вирішує питання робочого часу, часу відпочинку, погоджує графіки змінності та надання відпусток. Профспілковий орган дає дозвіл на проведення надурочних робіт, робіт у вихідні дні тощо. Реальний захист профспілковим органом інтересів працівників відбувається і у разі припинення трудових правовідносин. Так, при звільненні працівника з ініціативи роботодавця з таких підстав, як його невідповідність займаній посаді або виконуваній роботі через недостатню кваліфікацію чи стан здоров’я, прогул, систематичне невиконання працівником без поважних причин обов’язків, покладених на нього трудовим договором, та в інших випадках, передбачених трудовим законодавством, роботодавець може реалізувати своє право, тобто звільнити працівника, лише отримавши попередню згоду профспілкового органу первинної організації, членом якої є працівник (ст. 43 КЗпП України).
Розрізняють такі види профспілок залежно від рівня договірного регулювання трудових і соціально-економічних відносин:
· Первинні
· Місцеві
· Обласні
· Регіональні
· Республіканські
· Всеукраїнські.

Так, статус первинних мають профспілки чи організації профспілок, які діють на підприємстві, в установі, організації, навчальному закладі або об’єднують членів профспілки, які забезпечують себе роботою самостійно чи працюють на різних підприємствах, в установах, організаціях або у фізичних осіб.
Статус місцевих мають профспілки, які об’єднують не менш як дві первинні профспілкові організації, що діють на різних підприємствах, в установах, організаціях однієї адміністративно-територіальної одиниці (міста, району в місті, району, села, селища).
Статус обласних мають профспілки, організації яких є в більшості адміністративно-територіальних одиниць однієї області, міст Києва та Севастополя; в більшості адміністративно-територіальних одиниць однієї області, міст Києва та Севастополя, де розташовані підприємства, установи або організації певної галузі.
Статус регіональних мають профспілки, організації яких є в більшості адміністративно-територіальних одиниць двох або більше областей.
Статус республіканських профспілок Автономної Республіки Крим визначається за ознаками всеукраїнських профспілок стосовно території Автономної Республіки Крим.
Статус всеукраїнських профспілок визначається за однією з таких ознак:
1) наявність організацій профспілки в більшості адміністративно-територіальних одиниць України;
2) наявність організацій профспілки в більшості з тих адміністративно-територіальних одиниць України, де розташовані підприємства, установи або організації певної галузі.

ВИСНОВКИ ДО ВОСЬМОГО ПИТАННЯ
Отже, професійні спілки широко представляють інтереси працівників у галузі виробництва, праці, побуту і культури. Вони беруть участь у розробленні й реалізації державних планів економічного і соціального розвитку, у вирішенні питань розподілу й використання матеріальних і фінансових ресурсів, залучають працівників до управління підприємствами, установами, організаціями, організовують змагання, сприяють розвитку творчості, зміцненню виробничої і трудової дисципліни. Професійні спілки здійснюють контроль за додержанням законодавства про працю і нормативних актів про охорону праці, контролюють житлово-побутове обслуговування працівників. Професійні спілки управляють санаторіями, профілакторіями та будинками відпочинку, культурно-освітніми, туристичними і спортивними установами, які перебувають в їх віданні.

9. ДЕРЖАВНІ ОРГАНИ ЯК СУБ’ЄКТИ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН

До предмета трудового права входять не лише трудові, а й iншi правовідносини, пов’язані з ними. Відповідно суб’єктами можуть бути не лише працівник та роботодавець (власник підприємства, установи, організації, фізична особа), а й iншi державні органи.
Державний нагляд та контроль за додержанням законодавства про працю юридичними особами незалежно від форми власності, виду діяльності, господарювання, фізичними особами - підприємцями, які використовують найману працю, здійснює центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику з питань нагляду та контролю за додержанням законодавства про працю, у порядку, визначеному Кабінетом Міністрів України.
Державний нагляд за додержанням законодавчих та інших нормативних актів про охорону праці здійснюють:
· [bookmark: n1444][bookmark: n1445]центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері охорони праці;
· [bookmark: n1446]центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері ядерної та радіаційної безпеки;
· [bookmark: n1447]центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері здійснення державного нагляду (контролю) у сфері пожежної безпеки;
· [bookmark: n1448]центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері здійснення державного нагляду (контролю) у сфері техногенної безпеки;
· центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері санітарного та епідемічного благополуччя населення.
Місцеві державні адміністрації і ради у межах відповідної території:
· забезпечують реалізацію державної політики в галузі охорони праці;
· формують за участю профспілок програми заходів з питань безпеки, гігієни праці і виробничого середовища, що мають міжгалузеве значення;
· здійснюють контроль за додержанням нормативних актів про охорону праці.[footnoteRef:33] [33:  Бойко М. Д. Трудове право України [текст] : навч. посіб. 3-тє вид. перероб та доп. / М. Д. Бойко – К. : «Центр учбової літератури», 2014. – 392 с.] 


Державна служба України з питань праці (Держпраці) – центральний орган виконавчої влади України.

Основними завданнями Держпраці є:
1) реалізація державної політики у сферах промислової безпеки, охорони праці, гігієни праці, поводження з вибуховими матеріалами, здійснення державного гірничого нагляду, а також з питань нагляду та контролю за додержанням законодавства про працю, зайнятість населення, загальнообов’язкове державне соціальне страхування в частині призначення, нарахування та виплати допомоги, компенсацій, надання соціальних послуг та інших видів матеріального забезпечення з метою дотримання прав і гарантій застрахованих осіб; 
2) здійснення комплексного управління охороною праці та промисловою безпекою на державному рівні; 
3) здійснення державного регулювання і контролю у сфері діяльності, пов’язаної з об’єктами підвищеної небезпеки; 
4) організація та здійснення державного нагляду (контролю) у сфері функціонування ринку природного газу в частині підтримання належного технічного стану систем, вузлів і приладів обліку природного газу на об’єктах його видобутку та забезпечення безпечної й надійної експлуатації об’єктів Єдиної газотранспортної системи. 
Державний контроль за додержанням законодавства про працю здійснюється шляхом проведення планових і позапланових виїзних перевірок та невиїзних інспектувань юридичних осіб та фізичних осіб-підприємців, які використовують найману працю.[footnoteRef:34] [34:  Трудове право України : навчальний посібник / О. І. Кисельова, Т. А. Кобзєва. – Суми : Сумський державний університет, 2017. – 309 c.] 

Органи місцевого самоврядування здійснюють повноваження у сфері контролю за додержанням законодавства про працю у межах, визначених Законом України «Про місцеве самоврядування в Україні». 
Відповідно до частини другої статті 17 Закону України «Про місцеве самоврядування в Україні»: органи місцевого самоврядування при здійсненні повноважень у сфері контролю за додержанням законодавства про працю та зайнятість населення можуть проводити перевірки на підприємствах, в установах та організаціях, що перебувають у комунальній власності відповідної територіальної громади.
Частина третя статті 18 передбачає: органи місцевого самоврядування з питань здійснення делегованих їм повноважень органів виконавчої влади можуть виступати з ініціативою щодо перевірок, організовувати їх проведення, а при здійсненні повноважень у сфері контролю за додержанням законодавства про працю та зайнятість населення проводити перевірки на підприємствах, в установах та організаціях, що не перебувають у комунальній власності, а також фізичних осіб, які використовують працю найманих працівників. 
Проводити перевірки органи місцевого самоврядування мають право не лише в організаціях, що перебувають у комунальній власності відповідної територіальної громади, а й в організаціях інших форм власності та у ФОП, які використовують працю найманих працівників. Посадові особи, уповноважені на те виконавчими комітетами сільських, селищних, міських рад, отримали право складати протоколи про адміністративні правопорушення.[footnoteRef:35] [35:  Про місцеве самоврядування в Україні : Закон України від 21.05.1997 № 280/97-ВР. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/280/97-%D0%B2%D1%80 (дата звернення 29.08.2020).] 


Отже, державними органами які виступають, як учасники трудових відносин є:

1. Генеральний прокурор України і підпорядковані йому прокурори, які здійснюють вищий нагляд за додержанням і правильним застосуванням законодавства про працю.

2. Центральні органи державної виконавчої влади здійснюють контроль за додержанням законодавства про працю на підприємствах, що перебувають у їх функціональному підпорядкуванні.

3. Державна інспекція ядерного регулювання України.

5. Органи державного пожежного нагляду управління пожежної охорони Міністерства внутрішніх справ України;

6. Органи та заклади санітарно-епідеміологічної служби Міністерства охорони здоров'я України.

Ці органи, здійснюючи свої повноваження по нагляду за додержанням законодавчих актів з охорони праці, відповідно виступають як суб'єкти трудового права.

Місцеві державні адміністрації і ради народних депутатів у межах відповідної території також виступають суб'єктами тру­дового права, коли забезпечують реалізацію державної політи­ки в галузі охорони праці; формують за участю профспілок про­грами заходів з питань безпеки, гігієни праці і виробничого середовища, що мають міжгалузеве значення; здійснюють кон­троль за додержанням нормативних актів про охорону праці, встановлюють квоту для прийому на роботу молоді, осіб з інвалідністю.

ВИСНОВКИ ДО ДЕВ’ЯТОГО ПИТАННЯ
Наслідки сучасних економічних перетворень вплинули на роль держави в регулюванні праці та відносин між її учасниками. Зокрема впорядкування, створення взаємних правових позицій, які б унеможливлювали зловживання або порушення прав якоїсь із сторін, захист прав та законних інтересів учасників трудових відносин – ось найважливіші завдання держави сьогодні. З огляду на складність трудових та пов’язаних із ними відносин, їх суб’єктами також є і державні органи, котрі своїми правоустановчими діями регулюють відносини у сфері праці.

ВИСНОВКИ З ТЕМИ
Отже, підсумовуючи вище зазначене, можемо зробити наступні висновки:
1. Трудові правовідносини – це суспільні зв'язки, які виникають між працівником і роботодавцем з приводу реалізації першим своєї здібності до продуктивної праці, врегульовані нормами трудового права, а їх учасники виступають у ролі носіїв суб'єктивних прав і юридичних обов'язків.
2. Трудові правовідносини явище багатогранне і багатоаспектне, що дозволяє їх класифікувати на певні різновиди. Ядром і основним видом трудових правовідносин є власне трудові правовідносини, або як їх ще прийнято називати – індивідуально-трудові. Другу групу трудових правовідносин становлять колективно-трудові правовідносини, що виникають між трудовим колективом і роботодавцем. Індивідуальні й колективні трудові правовідносини мають суттєві особливості суб'єктного, змістовного і юридичного характеру. Разом з тим, вони характеризуються певною єдністю, і завдяки своєму єдиному об'єкту – праці як трудовій функції – об'єднуються у певну систему.
3. Юридичні факти в трудовому праві за правовими наслідками поділяються на правстановлюючі, правозмініючі та правовприпиняючі. За вольовою ознакою юридичні факти  в трудовому праві поділяються на дії та події. Дії в свою чергу поділяють на правомірні та неправомірні. Неправомірні дії поділяються на трудові правопорушення, що є підставою для  настання матеріальної або дисциплінарної відповідальності. В теорії права правомірні дії поділяються на юридичні акти (вчиняються із наміром породити, змінити або припинити правовідносини) та юридичні вчинки (вчиняються без такого наміру). Проте, на нашу думку, юридичні факти у вигляді юридичних вчинків не притаманні трудовому праву України.

Питання для самоконтролю:
1. Що розуміють під трудовими правовідносинами?
2. Які існують ознаки трудових правовідносин? 
3. Які існують види трудових правовідносин?
4. Що є характерними умовами виникнення трудових правовідносин?
5. Які є підстави виникнення трудових правовідносин?
6. У зв’язку з якими юридичними фактами виникають трудові правовідносини?
7. Назвіть види юридичних фактів як підстав виникнення трудових правовідносин та поясніть на прикладах.
8. Що є правоутворюючими юридичними фактами?
9. Які ви можете назвати правоприпиняючі юридичні факти як підставу припинення трудових правовідносин?
10. Яку структуру мають трудові правовідносини?
11. Які ознаки притаманні індивідуально-трудовим правовідносинам?
12. Які ознаки притаманні колективно-трудовим правовідносинам? 
13. Хто може виступати в ролі суб’єктів як елементу трудових правовідносин?
14. Що є змістом трудових правовідносин?
15. Які ознаки притаманні суб’єктивному праву та юридичному обов’язку?
16. Які існують юридичні події в трудовому праві як підстави припинення трудових правовідносин?
17. Проведіть класифікацію правовідносин трудового права.
18. Які ознаки притаманні правовідносинам, тісно пов’язаними з трудовими?
19. Які особливості організаційно-управлінських правовідносин?
20. Які види правовідносин виникають з приводу розгляду трудових спорів?
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ТЕМА № 3. КОЛЕКТИВНИЙ ДОГОВІР ТА УГОДИ

[bookmark: _Hlk39763958]1. Поняття соціального партнерства, його мета та форми
2. Колективні угоди та їх значення у регулюванні трудових відносин
3. Колективний договір, його сторони та зміст
4. Колективні переговори з укладення та підписання колективних договорів і угод
5. Контроль за виконанням колективного договору та відповідальність сторін

МЕТА ЛЕКЦІЇ:
Метою нашої лекції є з’ясування значення колективного договору для забезпечення прав та інтересів сторін трудових відносин. Ми приділимо увагу соціальному партнерству як найбільш дієвому механізму забезпечення та врахування інтересів сторін.

ВСТУП
В сучасних умовах переважаючим способом регулювання трудових відносин (поряд із законодавчим регулюванням) є досягнення домовленостей між працею і капіталом, який отримав назву «соціальне партнерство». Це – умовний термін, бо істинно партнерські відносини між працівниками і роботодавцями не складаються з огляду на суперечливість їх інтересів. Проте, разом з цим має місце і їх спільність: забезпечення ефективного функціонування організації як необхідної умови реалізації інтересів як роботодавця, так і працівників. Наявність як протилежних, так і спільних інтересів обумовлює, з одного боку, конфліктність взаємовідносин між працівниками і роботодавцями, а з іншого, – необхідність досягнення соціального миру та вироблення механізмів, які дозволяють забезпечити поєднання виробничих і соціальних аспектів у діяльності роботодавця, тобто дійти у відносинах «соціального діалогу».


1. ПОНЯТТЯ СОЦІАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА, ЙОГО МЕТА ТА ФОРМИ

Соціальне партнерство – система відносин між роботодавцями, їх організаціями і об’єднаннями та найманими працівниками, профспілковими організаціями та їх об’єднаннями й органами виконавчої влади, що складаються у процесі співробітництва, пошуку компромісів і підготовки ними узгоджених рішень з питань соціально-трудових відносин.
Соціальне партнерство – це добровільна, основана на незалежності та рівноправності сторін, взаємодія (діалог, пере говори) об’єднань працівників, роботодавців, а в окремих випадках i держави під час розробки, прийняття, зміни та застосування соціально-трудових норм.
Соціальне партнерство розглядають також як принцип трудового права, на основі якого здійснюється колективно-договірне регулювання трудових відносин.
Основним завданням соціального партнерства є забезпечення соціального миру у суспільстві.
З цього випливає і його мета:
· зниження гостроти соціальних конфліктів, сприяння погодженню інтересів роботодавців і найманих працівників;
· забезпечення активної ролі держави в переговорному процесі з питань встановлення умов праці;
· забезпечення взаємної зацікавленості найманих працівників і роботодавців у поліпшенні економічного становища і сприяння взаєморозумінню між ними;
· забезпечення умов праці і життя працівників.

Відносини соціальних партнерів будуються на основі:
а) взаємної поваги і довіри соціальних партнерів;
б) рівності сторін соціального партнерства;
в) всеохоплюючого характеру соціального партнерства;
г) пріоритетності примирних методів і процедур у проведенні переговорів і консультацій;
ґ) неможливості погіршення умов, досягнутих на попередньому рівні соціальних договорів (угод);
д) обов’язковості виконання досягнутих домовленостей;
е) відповідальності соціальних партнерів за виконання прийнятих ними рішень і досягнутих домовленостей.[footnoteRef:36] [36:  Трудове право України: навчальний посібник / кол. авторів; за ред. В. О. Кучера. – Львів: ЛДУВС, 2017. – 564 с.] 


Світова практика знає два види соціального партнерства:
	Біпартизм – в тих країнах, де роль держави в регулюванні трудових відносин порівняно невелика (США, Канада, Великобританія тощо), практикується двостороннє співробітництво соціальних партнерів «біпартизм». Колективні переговори ведуться між роботодавцями і організаціями найманих працівників, держава в такі переговори майже не втручається, хоча може виступати арбітром або посередником при виникненні соціальних конфліктів. 
	Трипартизм – тристороннє співробітництво є більш поширеним. Воно практикується у Франції, Німеччині, Австрії та в багатьох інших країнах. Тут, крім об’єднань роботодавців і організацій найманих працівників, активну роль при проведенні колективних переговорів відіграє держава. Вона виступає посередником при проведенні колективних переговорів або є їх самостійною стороною в особі державних органів (як правило, це міністерства праці чи інші спеціально створені органи виконавчої влади).[footnoteRef:37] [37:  Трудове право України [текст] : навч. посіб. 3-тє вид. перероб та доп. / М. Д. Бойко – К. : «Центр учбової літератури», 2014. – 392 с.] 


Необхідною умовою здійснення соціально-економічних реформ є створення повноцінної правової та нормативної бази з питань соціального партнерства.
При Президентові України створено Національну раду соціального партнерства, яка складається з представників Кабінету Міністрів України, об’єднань підприємців та професійних спілок.

Суб’єктом трудового права, що активно формує державну політику в галузі соціального партнерства, є Національна служба посередництва і примирення (далі – НСПП).
Вона виступає органом державної влади, що утворюється Президентом України.
Мета – сприяння поліпшенню трудових відносин та запобігання виникненню колективних трудових спорів (конфліктів), прогнозування та сприяння своєчасному вирішенню таких спорів (конфліктів), здійснення посередництва для їх вирішення.

ВИСНОВКИ ДО ПЕРШОГО ПИТАННЯ
Соціальне партнерство розглядають також як принцип трудового права, на основі якого здійснюється колективно-договірне регулювання.
Соціальне партнерство – це складний соціологічний феноменом, який з одного боку, є системою співробітництва працівників і роботодавців, а з іншого – ідеологію такого співробітництва.



2. КОЛЕКТИВНІ УГОДИ ТА ЇХ ЗНАЧЕННЯ У РЕГУЛЮВАННІ ТРУДОВИХ ВІДНОСИН

Соціальне партнерство найбільш повно виявляється у сфері договірного правового регулювання.

Акти соціального партнерства є різновидом нормативно-правових договорів, зміст яких охоплює норми права, прийняті за домовленістю сторін на основі попередніх переговорів.

Колективні договори і угоди містять зобов’язальні положення, що є обов’язковими для роботодавців та їх об’єднань, представників найманих працівників та їх об’єднань, органів державної виконавчої влади.

Умови колективних договорів і угод діють безпосередньо і є обов’язковими для всіх суб’єктів, що перебувають у сфері дії сторін, що їх підписали.

Колективно-договірне регулювання трудових відносин в Україні представлене на:
· державному;
· галузевому;
· регіональному;
· виробничому рівнях.

«здійснюється у формі колективних угод і колективних договорів»

Колективні угоди з огляду на їх суб’єктний склад, сферу дії, зміст та співвідношення між ними поділяються на:
· генеральну угоду, що укладається на державному (національному) рівні;
· галузеву (міжгалузеву) угоду, що укладається на галузевому рівні;
· територіальну угоду, що укладається на територіальному рівні.
Стаття 3 Закону України «Про колективні договори і угоди» визначає сторони колективного договору, угоди.
Сторонами генеральної угоди виступають професійні спілки, які об’єдналися для ведення колективних переговорів і укладення генеральної угоди, та власники або уповноважені ними органи, які об’єдналися для ведення колективних переговорів і укладення генеральної угоди, на підприємствах яких зайнято більшість найманих працівників держави.
Сторонами галузевої угоди є власники, об’єднання власників або уповноважені ними органи, профспілки або об’єднання профспілок та інших представницьких організацій трудящих, які мають відповідні повноваження, достатні для ведення переговорів, укладення угоди та реалізації її норм на більшості підприємств, що входять у сферу їх дії.
Сторонами регіональної угоди є місцеві органи державної влади або регіональні об’єднання підприємців, якщо вони мають відповідні повноваження, і об’єднання профспілок чи інші уповноважені трудовим колективом органи.

Сторону роботодавців у соціальному партнерстві представляють:
· на державному (всеукраїнському) рівні – об’єднання організацій роботодавців з всеукраїнським статусом;
· на галузевому рівні – організації роботодавців та їх об’єднання, що об’єдналися в межах відповідних галузей чи кількох галузей;
· на адміністративно-територіальному рівні – організації роботодавців та їх об’єднання, що об’єдналися в межах Автономної Республіки Крим, в межах областей та міст Києва і Севастополя;
· на виробничому рівні – роботодавець в особі його органів, створених на основі статутів (положень).[footnoteRef:38] [38:  Про колективні договори і угоди : Закон України від 01.07.1993 № 3356-XII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/3356-12 (дата звернення 29.08.2020).] 


ВИСНОВКИ ДО ДРУГОГО ПИТАННЯ
Мета правового регулювання умов праці на різних рівнях за допомогою угод є неоднаковою. Угодою на державному рівні визначаються основні принципи і норми соціально-економічної політики і трудових відносин, угодою ж на регіональному рівні регулюються норми соціального захисту найманих працівників у межах адміністративно-територіальної одиниці. Причому угоди нижчого рівня не можуть погіршувати становище найманих працівників порівняно з генеральною угодою. Її положення є обов’язковими для застосування під час ведення колективних переговорів і укладення колективних договорів та угод нижчого рівня як мінімальні гарантії. Угоди нижчого рівня можуть встановлювати вищі порівняно з генеральною угодою соціальні гарантії, компенсації, пільги.
Зміст генеральних угод охоплює взаємні домовленості сторін щодо встановлення гарантій праці і забезпечення продуктивності зайнятості, мінімальних соціальних гарантій оплати праці та умов зростання фондів оплати праці, встановлення міжгалузевих співвідношень в оплаті праці, регулювання трудових відносин, режиму роботи і відпочинку, умов охорони праці і навколишнього природного середовища, задоволення духовних потреб населення та ін.
У сфері оплати праці сторони можуть встановити перелік мінімальних гарантованих розмірів доплат, надбавок, компенсацій, що мають міжгалузевий характер, передбачити заходи для зростання реальної заробітної плати, зростання основної частки заробітної плати у середній заробітній платі. Сторони можуть домовитися в галузевих (регіональних) угодах щодо мінімальних розмірів ставок (окладів) заробітної плати як гарантії в оплаті праці найманих працівників.


3. КОЛЕКТИВНИЙ ДОГОВІР, ЙОГО СТОРОНИ ТА ЗМІСТ

У трудовому праві колективний договір традиційно вважається одним із основних інститутів галузі права, що охоплює досить значну кількість правових норм різного рівня – як централізованого, так і локального.
Колективний договір – укладається з метою узгодження інтересів найманих працівників і роботодавця.
Порядок проведення колективних переговорів з метою укладення колективного договору спрямований на досягнення соціальної злагоди на конкретних підприємствах, в установах, організаціях.
Тому колективний договір розглядають як акт соціального партнерства, що укладається на двосторонній основі.

Виходячи зі ст. 1 Закону України «Про колективні договори і угоди»
Колективний договір – нормативно-правовий договір, що укладається на локальному (виробничому) рівні між роботодавцем і найманими працівниками з метою регулювання виробничих, трудових і соціально-економічних відносин та узгодження інтересів суб’єктів соціального партнерства (тобто працівників і роботодавців).

Виходячи зі ст. 9 Закону України «Про колективні договори і угоди»
	Дія колективного договору в просторі обмежується рамками конкретного підприємства, установи, організації. Він поширюється на всіх працівників підприємств незалежно від того, чи є вони членами профспілки, і є обов'язковими як для роботодавця, так і для працівників підприємства.
Колективний договір – набирає чинності з дня його підписання представниками сторін або з дня, зазначеного у колективному договорі.
Після закінчення строку дії колективний договір продовжує діяти до того часу, поки сторони не укладуть новий або не переглянуть чинний, якщо інше не передбачено договором.
Колективний договір – зберігає чинність у разі зміни складу, структури, найменування роботодавця, від імені якого укладено цей договір.
У разі реорганізації підприємства колективний договір зберігає чинність протягом строку, на який його укладено, або може бути переглянутий за згодою сторін.
У разі зміни власника підприємства чинність колективного договору зберігається протягом строку його дії, але не більше одного року. У цей період сторони повинні розпочати переговори про укладення нового чи зміну або доповнення чинного колективного договору.
У разі ліквідації підприємства колективний договір діє протягом усього строку проведення ліквідації.
На новоствореному підприємстві колективний договір укладається за ініціативою однієї із сторін у тримісячний строк після реєстрації підприємства, якщо законодавством передбачено реєстрацію, або після рішення про заснування підприємства, якщо не передбачено його реєстрацію.
Усі працюючі, а також щойно прийняті на підприємство працівники повинні бути ознайомлені з колективним договором.
У юридичній літературі всі умови, що складають зміст колективного договору, поділяються на чотири групи:
· інформативні;
· зобов’язальні;
· нормативні;
· організаційні (процедурні).

Інформативні умови – містять норми переважно централізованого законодавства, угод більш високого рівня регулювання з питань оплати праці, робочого часу і часу відпочинку, охорони праці та ін.
Зобов’язальні умови – це взаємні зобов’язання сторін.
Нормативні умови – йдеться про умови, у яких сторони на рівні підприємства встановлюють локальні норми права, що регулюють умови праці.
Організаційні (процедурні) – пов’язані з регламентацією порядку укладення, зміни, припинення та строку дії колективного договору.[footnoteRef:39] [39:  Про колективні договори і угоди : Закон України від 01.07.1993 № 3356-XII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/3356-12 (дата звернення 29.08.2020).] 


ВИСНОВКИ ДО ТРЕТЬОГО ПИТАННЯ
Безперечно, що головне місце в структурі колективного договору мають займати розділи, в яких встановлюються норми використання праці і відтворення робочої сили. У них можуть включатися такі положення: особливості прийому і звільнення працівників на підприємстві, забезпечення зайнятості, підвищення кваліфікації, змінність роботи, режим праці і відпочинку, умови праці, надурочна робота, тривалість відпусток, оплата праці (в тому числі доплата за роботу у вечірні і нічні зміни), облік стажу роботи, соціально-побутові умови, матеріальна допомога і грошові компенсації, медичне обслуговування та ін.
При формуванні цієї частини колективного договору необхідно чітко викласти зміст норми, при необхідності – обґрунтувати її включення, а також зробити потрібні розрахунки, тобто відобразити механізм її впровадження. Слід також визначити, на кого розповсюджується норма, умови і процедури її застосування, права сторін.
Складовою частиною, уточнюють і конкретизують його положення і, як правило, носять нормативний характер. Це, зокрема, Перелік посад працівників, яким надається додаткова відпустка за ненормований робочий день; Перелік виробництв, цехів, дільниць, відділень та окремих видів робіт, де запроваджується підсумований облік робочого часу; Перелік робіт, де за умовами виробництва перерва для відпочинку і харчування не встановлюється, а надається можливість приймати їжу протягом робочого часу, та ін.




4. КОЛЕКТИВНІ ПЕРЕГОВОРИ З УКЛАДЕННЯ ТА ПІДПИСАННЯ КОЛЕКТИВНИХ ДОГОВОРІВ І УГОД

Право на ведення переговорів і укладення колективних договорів, угод надається сторонам соціального діалогу, склад яких визначається відповідно до ч.2 ст. 4 Закону України «Про соціальний діалог в Україні».[footnoteRef:40] [40:  Про соціальний діалог в Україні : Закон України від 23.12.2010 № 2862-VI. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2862-17 (дата звернення 29.08.2020).] 


Відповідно до ч.4 ст. 20 Закону України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» роботодавці, їх об'єднання, органи виконавчої влади, органи місцевого самоврядування зобов'язані брати участь у колективних переговорах щодо укладання колективних договорів і угод.[footnoteRef:41] [41:  Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності : Закон України від 15.09.1999 № 1045-XIV. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/1045-14 (дата звернення 29.08.2020).] 


Відповідно до ст. 19 Закону України «Про організації роботодавців, їх об'єднання, права і гарантії їх діяльності» організації роботодавців, їх об'єднання відповідно до законодавства беруть участь у веденні переговорів з укладення колективних договорів і угод та у межах своїх повноважень укладають колективні договори і угоди, здійснюють контроль та забезпечують їх виконання.[footnoteRef:42] [42:  Про організації роботодавців, їх об'єднання, права і гарантії їх діяльності : Закон України від 22.06.2012 № 5026-VI. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/5026-17 (дата звернення 29.08.2020).] 


Відповідно до ч.1 ст. 10 Закону України «Про колективні договори і угоди» - укладенню колективного договору, угоди передують колективні переговори.[footnoteRef:43] [43:  Про колективні договори і угоди : Закон України від 01.07.1993 № 3356-XII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/3356-12 (дата звернення 29.08.2020).] 


Необхідно зазначити, що законодавство України не передбачає обов’язок якоїсь із сторін розпочати колективні переговори. А тому дуже часто колективні договори на підприємствах не укладаються, оскільки жодна із сторін не проявляє ініціативи по їх укладенню.

Робоча комісія готує проект колективного договору, угоди з урахуванням пропозицій, що надійшли від працівників, трудових колективів галузей, регіонів, громадських організацій, і приймає рішення, яке оформляється відповідним протоколом.

У разі якщо збори (конференція) трудового колективу відхилять проект колективного договору або окремі його положення, сторони відновлюють переговори для пошуку необхідного рішення. Термін цих переговорів не повинен перевищувати 10 днів. Після цього проект в цілому виноситься на розгляд зборів (конференції) трудового колективу.

Після схвалення проекту колективного договору загальними зборами (конференцією) трудового колективу він підписується уповноваженими представниками сторін не пізніш як через 5 днів з моменту його схвалення, якщо інше не встановлено зборами (конференцією) трудового колективу.
Зміни і доповнення до колективного договору, угоди протягом строку їх дії можуть вноситися тільки за взаємною згодою сторін в порядку, визначеному колективним договором, угодою.

ВИСНОВКИ ДО ЧЕТВЕРТОГО ПИТАННЯ
Відповідно до ст. 19 Закону України «Про організації роботодавців, їх об'єднання, права і гарантії їх діяльності» організації роботодавців, їх об'єднання відповідно до законодавства беруть участь у веденні переговорів з укладення колективних договорів і угод та у межах своїх повноважень укладають колективні договори і угоди, здійснюють контроль та забезпечують їх виконання.
5. КОНТРОЛЬ ЗА ВИКОНАННЯМ КОЛЕКТИВНОГО ДОГОВОРУ ТА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ СТОРІН

Відповідно до ст. 15 Закону України «Про колективні договори та угоди» та ст. 19 КЗпП України – контроль за виконанням колективного договору здійснюється безпосередньо сторонами, які його уклали, або уповноваженими ними представниками.
Порядок здійснення такого контролю визначається даним колективним договором.
Для здійснення контролю за виконанням колективного договору (угоди) можуть створюватись комісії, які складають акт за наслідками перевірки.
Такий акт є основним документом, який свідчить про результати роботи по виконанню колективного договору.
Акт перевірки повинен відтворювати стан роботи по виконанню колективного договору.
Для оперативного здійснення контролю сторони зобов’язані надавати необхідну для цього наявну інформацію.
Посадові особи, винні в ненаданні такої інформації, можуть бути притягнуті не тільки до дисциплінарної, а й до адміністративної відповідальності у вигляді штрафу до п’яти мінімальних розмірів заробітної плати (ст. 19 ЗУ Про колективні договори і угоди).[footnoteRef:44] [44:  Про колективні договори і угоди : Закон України від 01.07.1993 № 3356-XII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/3356-12 (дата звернення 29.08.2020).] 

Статтею 45 КЗпП передбачено, що на вимогу профспілкового органу власник або уповноважений ним орган повинен розірвати трудовий договір з керівником підприємства, установи, організації якщо він порушує законодавство про працю, про колективні договори і угоди, Закон України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності».[footnoteRef:45] [45:  Кодекс законів про працю України : Закон України від 10.12.1971 № 322-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08 (дата звернення 29.08.2020).] 


ВИСНОВКИ ДО П’ЯТОГО ПИТАННЯ
Закон України «Про колективні договори, угоди» та ст. 20 КЗпП закріплюють обов’язок сторін, які підписали колективний договір, щорічно в строки, передбачені колективним договором, звітувати про його виконання на зборах (конференціях) трудового колективу.
Крім того, статтею 16 Закону України «Про колективні договори, угоди» передбачене надання статистичних даних про колективні договори (угоди) в органи державної статистики в порядку, що встановлюється Міністерством статистики України.

ВИСНОВКИ З ТЕМИ
Колективно-договірне регулювання трудових відносин в Україні представлене на:
державному, галузевому, регіональному та виробничому рівнях і здійснюється у формі колективних угод і колективних договорів.
Відповідно колективні угоди з огляду на їх суб’єктний склад, сферу дії, зміст та співвідношення між ними поділяються на:
генеральну угоду, що укладається на державному (всеукраїнському) рівні;
галузеву угоду, що укладається на галузевому рівні;
регіональну угоду, що укладається на регіональному (адміністративно-територіальному) рівні.

Питання для самоконтролю:
1. Дайте визначення поняття «соціальний діалог». Де у законодавстві закріплене дане поняття?
2. Як між собою співвідносяться поняття «соціальний діалог» та «соціальне партнерство»?
3. Визначне коло суб’єктів соціального діалогу.
4. Які існують принципи соціального діалогу?
5. В залежності від рівнів соціального діалогу визначне його сторони.
6. Яка основна мета проведення колективних переговорів?
7. Чи буде укладатися колективний договір, угода, якщо жодна із сторін не реалізує право на колективні переговори?
8. Які існують стадії укладення колективних договорів, угод?
9. Який складається документ, якщо в ході переговорів сторони не дійшли згоди з незалежних від них причин?
10. Яка процедура підписання колективного договору, угоди?
11. Яка сфера укладання колективних угод? 
12. Яка мета укладання колективних угод?
13. Хто виступає сторонами колективних угод?
14. На якій основі укладаються колективні угоди?
15. Які питання входять до змісту генеральних угод?
16. У чому полягає основна мета укладання колективного договору?
17. Чи є колективний договір джерело (формою) трудового права?
18. З якого моменту набирає чинності колективний договір?
19. Сторони колективного договору.
20. Яка сфера укладання колективного договору?
21. Чи повинен укладатися колективний трудовий договір на підприємствах, в установах, організаціях, які не використовують найману працю працівників?
22. Який термін дії колективного договору?
23. Назвіть положення, що входять до змісту колективного договору?
24. Яка структура колективного договору?
25. Хто здійснює контроль за виконанням колективного договору?
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ТЕМА 4. ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ЗАЙНЯТОСТІ ТА ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ

1. Поняття та правове регулювання зайнятості населення.
2. Державні гарантії зайнятості населення
3. Правовий статус громадян, які шукають роботу та безробітних.

МЕТА ЛЕКЦІЇ:
 Метою лекції є ознайомлення із загальними положеннями зайнятості та працевлаштування, а саме поняття зайнятості, безробітних, матеріального забезпечення у разі безробіття тощо. Ми з’ясуємо  особливості відносин, що складають предмет трудового права та якими засобами та способами вони регулюються. 

ВСТУП
Одними з найважливіших прав людини Конституція України визначила соціально-економічні права. Без цих прав неможливо забезпечити як гідність, так і саме існування людської особистості, без них багато в чому втрачають свій сенс усі інші права людини. Серед цих прав центральне місце посідає право на працю та проблеми  зайнятості населення та ринку праці.
Зайнятість населення є складним соціально-економічним явищем, якому належить одне з провідних місць в процесі суспільного відтворення. У свою чергу, останнє тісно пов'язане з такими сторонами життєдіяльності людей, як виробництво, розподіл, споживання, формування доходів населення, тобто тими його сторонами, які визначають основні змістові аспекти соціального захисту населення. Усвідомлення багатогранності поняття зайнятості населення, переплетіння в ній соціальних, економічних, політичних та інших аспектів завжди привертало значну увагу до неї науковців та спеціалістів.



1. ПОНЯТТЯ ТА ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ЗАЙНЯТОСТІ НАСЕЛЕННЯ

Відносини щодо забезпечення зайнятості та працевлаштування регулюються:
· Конституцією України;
· КЗпП України;
· Законами України:
· «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття»;
· «Про зайнятість населення»;
· значним числом постанов Кабінету Міністрів України;
· наказами Міністерства соціальної політики, а також соціально-партнерськими угодами і колективними договорами.
Важливу роль у правовому регулюванні зайнятості населення та працевлаштуванню відіграють конвенції та рекомендації Міжнародної організації праці (МОП), які встановлюють міжнародні стандарти у сфері зайнятості населення та працевлаштування.

Закон України «Про зайнятість населення» визначає правові, економічні та організаційні засади реалізації державної політики у сфері зайнятості населення, гарантії держави щодо захисту прав громадян на працю та реалізації їхніх прав на соціальний захист від безробіття.
Відповідно до п.7 ч. 1 ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення»
Зайнятість – це не заборонена законодавством діяльність осіб, пов'язана із задоволенням їх особистих та суспільних потреб з метою одержання доходу (заробітної плати) у грошовій або іншій формі, а також діяльність членів однієї сім'ї, які здійснюють господарську діяльність або працюють у суб'єктів господарювання, заснованих на їх власності, у тому числі безоплатно.
Отже, зайнятість означає реалізацію права на працю.

Зайнятість населення, на відміну від праці – не діяльність, а суспільні відносини - економічні, соціальні та інші - з приводу включення працівника в систему поділу та кооперації праці на певному робочому місці. До того часу, доки працівник залишається в тій або іншій підсистемі господарської діяльності, ці відносини мають безперервний характер.

Аби вважатися зайнятою, людині достатньо мати зв'язок з якимсь робочим місцем.
Така особа вважається зайнятою і в тому випадку, коли вона працює в режимі індивідуальної трудової діяльності, приватного підприємництва.
Отже, статус зайнятого не залежить від того, чи працює людина, чи відпочиває або перебуває у черговій відпустці.

Працюючий – це характеристика соціального статусу людини, яка внаслідок свого майнового стану поставлена перед необхідністю працювати.
Така людина належить до продавців своєї здатності до праці, а її існування залежить від отримуваного заробітку.
Зайнятий – це функціональна характеристика працездатної людини, що характеризує її включення в конкретний господарський процес на певному робочому місці.
Поділ на зайнятих і незайнятих – це поділ на тих, хто включений у різноманітні господарські процеси і тих, хто залишився поза ними, незалежно від майнового стану.[footnoteRef:46] [46:  Про зайнятість населення : Закон України від 05.07.2012 № 5067-VI. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/5067-17 (дата звернення 30.08.2020).] 


ВИСНОВКИ ДО ПЕРШОГО ПИТАННЯ
Зайнятість населення, на відміну від праці, це - не діяльність, а суспільні відносини між людьми, перш за все економічні та соціальні, з приводу включення працівників у конкретну кооперацію праці на певному робочому місці.
За нинішніх економічних реалій теза про те, що держава повинна створювати робочі місця і пропонувати роботу, мінімум не відповідає конституційним положенням. Держава відповідно до ч. 2 ст. 43 Конституції України створює умови для повного здійснення громадянами права на працю, але не робочі місця».


2. ДЕРЖАВНІ ГАРАНТІЇ ЗАЙНЯТОСТІ НАСЕЛЕННЯ

Законодавством встановлено державні гарантії зайнятості населення:
1) Вільне обрання місця застосування праці та виду діяльності, вільний вибір або зміну професії. 
2) Одержання заробітної плати (винагороди) відповідно до законодавства. 
3) Професійну орієнтацію з метою самовизначення та реалізації здатності особи до праці. 
4) Професійне навчання відповідно до здібностей та з урахуванням потреб ринку праці. 
5) Підтвердження результатів неформального професійного навчання осіб за робітничими професіями.
6) Безоплатне сприяння у працевлаштуванні, обранні підходящої роботи та одержанні інформації про ситуацію на ринку праці та перспективи його розвитку.
7) Соціальний захист у разі настання безробіття.

Право на соціальний захист у разі настання безробіття реалізується шляхом:
· участі в загальнообов'язковому державному соціальному страхуванні на випадок безробіття, яке передбачає матеріальне забезпечення на випадок безробіття;
· надання безоплатних соціальних послуг, зокрема, інформаційно-консультаційних та профорієнтаційних, професійної підготовки, перепідготовки, підвищення кваліфікації з урахуванням попиту на ринку праці, сприяння у працевлаштуванні, зокрема, шляхом фінансової підтримки самозайнятості та реалізації підприємницької ініціативи відповідно до законодавства;
· надання особливих гарантій працівникам, які втратили роботу у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці;
· надання додаткової гарантії зайнятості окремим категоріям населення, які не здатні на рівних умовах конкурувати на ринку праці.

8) захист від дискримінації у сфері зайнятості, необґрунтованої відмови у найманні на роботу і незаконного звільнення.
9) додаткове сприяння у працевлаштуванні окремих категорій громадян.

Види зайнятості:
– залежно від тривалості роботи — постійна, тимчасова, зокрема сезонна (наприклад, пов’язана із сезонністю виробництва, робота в курортних зонах); тимчасова зайнятість пов’язана з виконанням короткочасної роботи (наприклад, участь у передвиборній агітації, робота у дитячих таборах відпочинку під час відпустки тощо); 
– залежно від форми власності підприємства — зайнятість на державних, приватних, комунальних підприємствах;
– залежно від статусу суб’єктів: від громадянства (зайнятість громадян України, іноземців, осіб без громадянства);
– залежно від конкурентоспроможності (зайнятість неповнолітніх, жінок, які мають малолітніх дітей, осіб з інвалідністю, пенсіонерів);
– залежно від способу — самозайнятості, зайнятість через державні чи iншi уповноважені установи. Самостійна зайнятість — індивідуальна і творча трудова діяльність (торгівля газетами, ремонт взуття, пошиття одягу, торгівля сільськогосподарськими продуктами, праця художників, письменників та iн.);
– за обсягом виконання обов’язків — повна, часткова (неповна). Повною є зайнятість, при якій людина працює впродовж повного робочого дня i повного робочого тижня. Відповідно при частковій (неповній) зайнятості цих умов не додержуються;
– залежно від кількості виконуваних робіт — первинна та вторинна. Первинною називають зайнятість за основним місцем роботи. Вторинною зайнятістю називають роботу за сумісництвом;
– залежно від законності — легальна, нелегальна, нерегламентована. Легальна зайнятість організовується та оформляється відповідно до чинного законодавства. Нелегальна зайнятість — це та, що суперечить чинному законодавству, зокрема трудовому. Нерегламентована — трудова діяльність, що здійснюється без укладання трудового договору i ґрунтується на взаємній довiрi працівника i роботодавця;
– залежно від категорії працівників та наявності вакансій — демографічна, або структурна зайнятість (наприклад, у шахтарських регіонах більше в наявності робочих місць для чоловіків).[footnoteRef:47] [47:  Трудове право України : навчальний посібник / О. І. Кисельова, Т. А. Кобзєва. – Суми : Сумський державний університет, 2017. – 309 c.] 


ВИСНОВКИ ДО ДРУГОГО ПИТАННЯ
Отже, законодавством встановлено державні гарантії зайнятості населення. В даному підрозділі ми ознайомилися з переліком категорій громадян, яким гарантовано зайнятість, а також зазначили умови їх працевлаштування.


3. ПРАВОВИЙ СТАТУС ГРОМАДЯН, ЯКІ ШУКАЮТЬ РОБОТУ ТА БЕЗРОБІТНИХ

Поряд з терміном «зайняте населення» законодавством визначається поняття «безробітні», а також зміст його правового статусу.
Відповідно до ч. 1 ст. 43 Закону України «Про зайнятість населення» статусу безробітного може набути:
1) особа працездатного віку до призначення пенсії (зокрема на пільгових умовах або за вислугу років), яка через відсутність роботи не має заробітку або інших передбачених законодавством доходів, готова та здатна приступити до роботи;
[bookmark: n413]2) особа з інвалідністю, яка не досягла встановленого статтею 26 Закону України "Про загальнообов'язкове державне пенсійне страхування" пенсійного віку та отримує пенсію по інвалідності або соціальну допомогу відповідно до законів України "Про державну соціальну допомогу особам з інвалідністю з дитинства та дітям з інвалідністю" та "Про державну соціальну допомогу особам, які не мають права на пенсію, та особам з інвалідністю";
[bookmark: n923][bookmark: n414]3) особа, молодша 16-річного віку, яка працювала і була звільнена у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці, зокрема припиненням або перепрофілюванням підприємств, установ та організацій, скороченням чисельності (штату) працівників.

Статус безробітного надається зазначеним особам за їх особистою заявою у разі відсутності підходящої роботи з першого дня реєстрації у територіальних органах центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, незалежно від зареєстрованого місця проживання чи місця перебування.
Правовий статус безробітного включає основні права й обов'язки та їх гарантії.

Підходяща робота - робота, яка відповідає освіті, спеціальності, кваліфікації і надається працівникові в тій місцевості в якій він проживає. Заробітна плата повинна бути не нижче розміру заробітної плати такої особи за останнім місцем роботи з урахуванням середнього рівня заробітної плати, що склався у регіоні за минулий місяць, де особа зареєстрована як безробітний.
Якщо середній розмір заробітної плати, що склався за минулий місяць у регіоні, нижчий, ніж заробітна плата особи за останнім місцем роботи, підходящою є робота з розміром заробітної плати не меншим, ніж середній розмір у регіоні.
ст. 46 ЗУ «Про зайнятість населення»

При пропозиції особі підходящої роботи враховується:
· трудовий стаж за фахом; 
· її попередня діяльність; 
· вік, освіта; 
· тривалість часу без роботи.
Для громадян, які вперше шукають роботу і не мають професії, підходящою вважається: 
· робота, яка вимагає попередньої проф. підготовки;
· оплачувана робота (сезонна), яка не вимагає попередньої підготовки;


Для громадян, які бажають відновити трудову діяльність після перерви більше одного року:
- робота, яка вимагає попередньої підготовки чи перепідготовки або підвищення кваліфікації, а в разі неможливості надання - інша оплачувана робота за суміжною спеціальністю.

Також під час пропонування підходящої роботи враховується тривалість роботи за професією (спеціальністю), кваліфікація, досвід, тривалість безробіття, а також потреба ринку праці.
Якщо відсутні документи, що підтверджують трудову діяльність та/або освіту безробітного, підбір підходящої роботи здійснюється за професіями, що не потребують спеціальних знань, умінь та навичок.
Для безробітних, які не мають професії (спеціальності) і вперше шукають роботу, підходящою є робота, яка потребує первинної професійної підготовки, зокрема безпосередньо на робочому місці.
Для осіб, які не працювали за попередньо здобутими професіями (спеціальностями) більш як 12 місяців, підходящою є робота, яку вони виконували за останнім місцем роботи, а робота за попередньо здобутими професіями (спеціальностями) може бути підходящою за умови підвищення кваліфікації за направленням територіального органу з урахуванням потреби ринку праці.
У разі коли протягом шести місяців з дня реєстрації безробітному неможливо підібрати роботу за професією, підходящою є робота, що потребує зміни професії з урахуванням його здібностей, стану здоров’я, професійного досвіду, доступних для нього видів навчання та потреби ринку праці.
Для безробітних, які не мають професії або працювали на роботах, що не потребують спеціальної підготовки, та зареєстровані у територіальному органі більш як шість місяців, підходящою роботою також є участь у громадських роботах та інших роботах тимчасового характеру, тривалість яких перевищує один місяць.
Для осіб, які бажають відновити трудову діяльність після тривалої (більш як 12 місяців) перерви (крім осіб, яким до досягнення пенсійного віку залишилося два і менше роки), підходящою роботою також є участь у громадських та інших роботах тимчасового характеру, які відповідають їх освіті, професії (спеціальності), професійному досвіду, зокрема за спорідненими професіями.
Спорідненими професіями є професії, що відповідно до Національного класифікатора «Класифікатор професій» відносяться до однієї групи професій.[footnoteRef:48] [48:  Про зайнятість населення : Закон України від 05.07.2012 № 5067-VI. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/5067-17 (дата звернення 30.08.2020).] 


ВИСНОВКИ ДО ТРЕТЬОГО ПИТАННЯ:
Отже, поняття «безробітні», а також зміст його правового статусу визначено в Законі України «Про зайнятість населення».
Безробітний, це:
1) особа працездатного віку до призначення пенсії (зокрема на пільгових умовах або за вислугу років), яка через відсутність роботи не має заробітку або інших передбачених законодавством доходів, готова та здатна приступити до роботи;
2) особа з інвалідністю, яка не досягла встановленого статтею 26 Закону України "Про загальнообов'язкове державне пенсійне страхування" пенсійного віку та отримує пенсію по інвалідності або соціальну допомогу відповідно до законів України "Про державну соціальну допомогу особам з інвалідністю з дитинства та дітям з інвалідністю" та "Про державну соціальну допомогу особам, які не мають права на пенсію, та особам з інвалідністю";
3) особа, молодша 16-річного віку, яка працювала і була звільнена у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці, зокрема припиненням або перепрофілюванням підприємств, установ та організацій, скороченням чисельності (штату) працівників.
Підходяща робота - робота, яка відповідає освіті, спеціальності, кваліфікації і надається працівникові в тій місцевості в якій він проживає. Зарплата повинна відповідати рівню, яку працівник мав на попередньому місці роботи, не нижче рівня, який склався в галузі за минулий квартал. 

ВИСНОВКИ З ТЕМИ
Зайнятість - це діяльність громадян пов'язана із задоволенням особистих і суспільних потреб, і така, яка приносить їм дохід у грошовій або іншій формі.
Працевлаштування - Це система організаційних, економічних і правових способів, спрямованих на забезпечення трудової зайнятості населення, включаючи надання допомоги громадянам в отриманні роботи по їх спеціальності, кваліфікації або в напрямку на виробниче навчання при відсутності у них необхідної підготовки.
Державна служба зайнятості - це державний орган, утворений для реалізації політики зайнятості населення, діяльність якої проводиться під керівництвом Мінпраці та соц. політики, місцевих державних адміністрацій та органів місцевого самоврядування. Фінансується Фондом сприяння зайнятості населення, який є самостійною фінансовою системою і створюється на державному та місцевому рівнях за рахунок.
Підходяща робота - робота, яка відповідає освіті, спеціальності, кваліфікації і надається працівникові в тій місцевості в якій він проживає. Зарплата повинна відповідати рівню, яку працівник мав на попередньому місці роботи, не нижче рівня, який склався в галузі за минулий квартал.

[bookmark: _Hlk40881941]Питання для самоконтролю:
1. Надайте визначення понять «зайнятість» та «працевлаштування».
2. Як співвідносяться між собою «зайнятість» та «працевлаштування»?
3. Назвіть категорії осіб, які мають право на зайнятість.
4. Які особи належать до зайнятого населення?
5. Які гарантії у сфері зайнятості населення ви можете назвати?
6. Що розуміється під правом особи на соціальний захист у разі настання безробіття?
7. Яким органом організовується професійне навчання зареєстрованих безробітних?
8. За якої умови видається дозвіл роботодавцю на застосування праці іноземця або особи без громадянства?
9. На які посади іноземці та особи без громадянства не можуть призначатися?
10. Хто може набути правовий статус безробітного?
11. Які права мають зареєстровані безробітні?
12. Що, на вашу думку, враховується під час пропонування підходящої роботи?
13. Яким чином здійснюється підбір підходящої роботи для осіб з інвалідністю?
14. Яка робота не може вважатися підходящою для безробітного?
15. Ким здійснюється державний контроль за додержанням законодавства про зайнятість населення?
16. Ким здійснюється громадський контроль за додержанням законодавства про зайнятість населення?
17. Ким здійснюється підбір підходящої роботи для безробітного?
18. Чи зобов’язаний зареєстрований безробітний відвідувати з метою пошуку підходящої роботи та отримання інших соціальних послуг центр зайнятості, в якому він зареєстрований?
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ТЕМА № 5 ПОНЯТТЯ, ЗМIСТ ТА ВИДИ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

1. Поняття трудового договору
2. Зміст трудового договору
3. Форма та строк трудового договору
4. Загальний порядок укладення трудового договору
5. Види трудового договору

МЕТА ЛЕКЦІЇ
Метою нашої лекції є розгляд питань, пов’язаних з укладенням трудового договору. Особлива увага буде приділена гарантіям, на які можуть розраховувати сторони при укладенні трудового договору, а також будуть розглянуті окремі види трудового договору.
ВСТУП
Право на працю є основним конституційним правом громадян України. У вирішенні проблеми працевлаштування громадян зацікавлене суспільство, оскільки чим повніше використовуються знання найманого працівника, тим вище продуктивність праці, а відтак, - і рівень достатку у суспільстві. Отже, для здійснення на практиці громадянами права на працю держава створює певні умови, гарантує рівні можливості у виборі професії та роду трудової діяльності, реалізує відповідні програми створення робочих місць, професійно-технічного навчання, підготовки і перепідготовки працівників до суспільних потреб. Разом з цим питання вибору професії та місця роботи носить і особистий характер, оскільки рішення щодо влаштування на певну роботу доводиться приймати кожній людині з урахуванням відповідних як особистих життєвих обставин, так і потреб суспільства в цілому.
Враховуючи зазначені обставини, можна дійти висновку, що саме трудовий договір як форма узгодження інтересів громадянина-працівника та роботодавця є найбільш привабливою та універсальною формою поєднання, узгодження волевиявлення сторін та гармонічного поєднання приватного та публічного інтересу в царині суспільної трудової діяльності в державі.



1.	ПОНЯТТЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

Трудовий договір є основним інститутом в системі трудового права.
Трудовий договір широко використовується в усіх країнах з ринковою економікою для найму робочої сили.

Трудовий договір можна розглядати як:
1. Центральний інститут трудового права
2. Універсальну підставу виникнення трудових правовідносин
3. Форму існування трудових правовідносин

Як конкретний юридичний факт, з яким закон пов’язує виникнення трудових правовідносин відповідно до ст. 21 КЗпП України:
Трудовий договір є угода між працівником і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою працівник зобов’язується виконувати роботу, визначену цією угодою, а власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін.
Отже, трудовий договір – це угода: сторонами якої є працівник та власником або уповноважений ним орган (роботодавець); змістом цієї угоди є сукупність її умов; які передбачені законодавством про працю, колективним договором та угодою сторін.[footnoteRef:49] [49:  Кодекс законів про працю України : Закон України від 10.12.1971 № 322-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08 (дата звернення 30.08.2020).] 

Від трудового договору необхідно відрізняти цивільно-правові договори
За трудовим договором – працівник виконує роботу визначену угодою між ним та роботодавцем, останній зобов’язаний організувати роботу і забезпечити процес її виконання.
За цивільно-правовим договором – особа виконує замовлення самостійно або із залученням інших виконавців, розпоряджаючись робочим часом на власний розсуд.

Основні характерні ознаки трудового договору:
1) добровільність
2) відплатність
3) рівність сторін

Відмінності трудового та цивільно-правового договорів

	Трудовий договір
	Цивільно-правовий договір

	Кодекс законів про працю
	Цивільний кодекс України

	Працівник і роботодавець
	Замовник і виконавець

	Працівник зобов’язується виконувати роботу згідно кваліфікації і підпорядковуватись правилам внутрішнього розпорядку
	Виконавець зобов’язується на свій ризик виконати певну роботу (надати послугу), а замовник зобов’язується прийняти і оплатити результати роботи (оплатити послугу).

	Робота виконується особисто працівником
	Виконавець може передоручати виконання завдання іншій особі

	Подається заява і приймається наказ про прийняття на роботу
	Сторони підписують письмовий договір (працівник подає паспорт та довідку про ідентифікаційний номер)

	Вноситься запис у трудову книжку
	Не вноситься запис у трудову книжку

	У договорі зазначається посада, розмір зарплати, дата початку роботи
	У договорі зазначається предмет (річ або послуга), ціна і строк договору

	Предметом договору є сам процес роботи
	Предметом договору є кінцевий результат роботи або послуги

	Вид оплати  –  зарплата
	Вид оплати – винагорода

	Розмір оплати – не менше мінімальної зарплати
	Розмір винагороди – визначається у договорі і не залежить від мінімальної зарплати

	Строк оплати – не рідше 2 разів на місяць
	Строк оплати зазначається у договорі

	Передбачені соціальні гарантії – оплата періоду непрацездатності, допомоги по безробіттю, відпустки
	Соціальні гарантії надаються тільки тоді, коли виконавець самостійно проводить відрахування до соціальних фондів

	Надається оплачувана щорічна відпустка, виплати на відрядження тощо
	Трудові гарантії не надаються




ВИСНОВКИ ДО ПЕРШОГО ПИТАННЯ
Отже, відповідно до ст. 21 КЗпП України, трудовий договір – угода між працівником і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою працівник зобов’язується виконувати роботу, визначену цією угодою, а власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін.
2. ЗМІСТ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

Зміст трудового договору – формулює взаємні зобов’язання його сторін.
Найбільш загально про зміст трудового договору можна судити з огляду на ст. 21 КЗпП України, яка передбачає, що «працівник зобов’язується виконувати роботу, визначену трудовим договором», та обов’язок роботодавця «виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін».

Права і обов’язки сторін, що складають зміст трудового договору і які ще називаються його умовами, встановлюються за взаємною згодою працівника і роботодавця.

Проте розрізняють і такі умови трудового договору, що визначені законодавством
Це, як правило умови-гарантії, які передбачають:
· мінімальний розмір заробітної плати;
· мінімальну тривалість відпустки тощо.

Отже, умови трудового договору поділяються на:
· встановлені законодавством;
· встановлені угодою сторін.

За трудовим правом договірні умови трудового договору, що становлять його зміст, прийнято поділяти на два види:
1) необхідні (обов’язкові);
2) факультативні (додаткові).

Необхідні – це такі умови, які повинні бути обов’язково відображені у трудовому договорі. Без них трудовий договір не можна укласти взагалі.
Факультативні – можуть і не включатися до змісту трудового договору, тобто його можна укласти і за відсутності таких умов. Однак, якщо у процесі переговорів при укладенні трудового договору сторони визнали за потрібне узгодити також і факультативні умови, то їх значимість для конкретного договору стає такою ж, як і обов’язкових умов.
Недосягнення згоди сторонами за обов’язковими і додатковими умовами має одні і ті ж правові наслідки – договір не укладається.[footnoteRef:50] [50:  Кодекс законів про працю України : Закон України від 10.12.1971 № 322-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08 (дата звернення 30.08.2020).] 


ВИСНОВКИ ДО ДРУГОГО ПИТАННЯ
Таким чином, зміст трудового договору формулює взаємні зобов’язання його сторін. Проте розрізняють і такі умови трудового договору, що визначені законодавством. Основну частину змісту трудового договору усе ж складають договірні (погоджувальні) умови, тобто ті умови, які встановлюють за взаємною домовленістю сторін. Основною вимогою, яка ставиться до договірних умов, є правило ст. 9 КЗпП України. Умови трудового договору, що встановлюються за угодою сторін, прийнято поділяти на два види: необхідні (обов’язкові) та факультативні (додаткові).
3. ФОРМА ТА СТРОК ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

Угода сторін як підстава для виникнення трудових правовідносин виражається у формі трудового договору.
Трудовим правом передбачено спеціальний порядок юридичного оформлення укладення трудового договору.
Для трудового договору законодавством передбачено, як правило, письмову форму.

Особливою формою трудового договору є контракт, в якому строк його дії, права, обов’язки і відповідальність сторін (в тому числі матеріальна), умови матеріального забезпечення та організації праці працівника, умови розірвання договору, в тому числі дострокового, можуть встановлюватися угодою сторін. Сфера застосування контракту визначається законами України.

Стаття 24 КЗпП України, подає перелік випадків, коли додержання письмової форми трудового договору є обов’язковим, зокрема ними є:
1) при організованому наборі працівників;
[bookmark: n144]2) при укладенні трудового договору про роботу в районах з особливими природними географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного ризику для здоров'я;
[bookmark: n145]3) при укладенні контракту;
[bookmark: n146]4) у випадках, коли працівник наполягає на укладенні трудового договору у письмовій формі;
[bookmark: n147]5) при укладенні трудового договору з неповнолітнім (стаття 187 цього Кодексу);
[bookmark: n148]6) при укладенні трудового договору з фізичною особою;
[bookmark: n1532]6-1) при укладенні трудового договору про дистанційну (надомну) роботу;
[bookmark: n149]7) в інших випадках, передбачених законодавством України.

Згідно зі ст. 23 КЗпП України розрізняють такі види трудового договору:
1) безстрокові (тобто укладені на невизначений строк);
2) строкові (укладені на строк, визначений угодою сторін);
3) такі, що укладаються на час виконання певної роботи.

За загальним правилом трудовий договір укладається на невизначений термін.

Закон надає перевагу такого виду договорам, оскільки вони сприяють стабільності трудових правовідносин, а також забезпечують належний рівень гарантій трудових прав найманих працівників.
Це найбільш поширений вид трудового договору як в Україні, так і за кордоном. Він триває впродовж необмеженого часу, аж поки не буде розірваний сторонами, або не з’являться інші законні підстави для його припинення.

Строковий трудовий договір укладається у випадках, коли трудові відносини не можуть бути встановлені на невизначений строк з урахуванням характеру наступної роботи, або умов її виконання, або інтересів працівника та в інших випадках, передбачених законодавчими актами.
Сфера укладення строкових трудових договорів обмежена
Це одна з важливих гарантій трудових прав працівників. Адже строковий трудовий договір вважається таким, що знижує рівень трудових прав найманих працівників, оскільки роботодавець має безумовне право розірвати трудові відносини після закінчення терміну дії договору.[footnoteRef:51] [51:  Кодекс законів про працю України : Закон України від 10.12.1971 № 322-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08 (дата звернення 30.08.2020).] 


ВИСНОВКИ ДО ТРЕТЬОГО ПИТАННЯ
Отже, для трудового договору законодавством передбачено, як правило, письмову форму.
Трудові договори згідно зі ст. 23 КЗпП України розрізняють такі його види:
1) безстрокові, тобто укладені на невизначений строк;
2) строкові, укладені на строк, визначений угодою сторін;
3) такі, що укладаються на час виконання певної роботи.


4. ЗАГАЛЬНИЙ ПОРЯДОК УКЛАДЕННЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

Трудове законодавство встановлює єдині вимоги щодо порядку укладення трудового договору.

Порядок укладення трудового договору – це встановлена чинним законодавством процедура підписання та оформлення трудового договору.

Передбачено, зокрема, що при укладенні трудового договору роботодавець має право вимагати від особи, що наймається на роботу, трудову книжку і документ, який посвідчує цю особу, а у випадках, передбачених законодавством, - також документ про освіту (спеціальність, кваліфікацію), про стан здоров'я та інші документи.
Наприклад, диплом про освіту, посвідчення водія тощо.

Стаття 25 КЗпП України забороняє при укладенні трудового договору вимагати від осіб, які влаштовуються на роботу, документи, подання яких не передбачено законодавством. Тому не можна вимагати відомості про партійну, національну приналежність, а також про походження особи та її прописку.

Стаття 24 КЗпП України забороняє укладати трудовий договір з громадянином, якому за медичним висновком запропонована робота протипоказана за станом здоров’я.

Однією з гарантій для працівників при укладенні трудового договору є правило ч. 1 ст. 22 КЗпП України, яким встановлено заборону необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу.
Необґрунтованою відмовою при наявності вакантного робочого місця вважається відмова з посиланням на обставини, що не належать до ділових якостей працівника.

До початку роботи роботодавець зобов'язаний:
[bookmark: n177]1) роз'яснити працівникові його права і обов'язки та проінформувати під розписку про умови праці, наявність на робочому місці, де він буде працювати, небезпечних і шкідливих виробничих факторів, які ще не усунуто, та можливі наслідки їх впливу на здоров'я, його права на пільги і компенсації за роботу в таких умовах відповідно до чинного законодавства і колективного договору;
[bookmark: n178]2) ознайомити працівника з правилами внутрішнього трудового розпорядку та колективним договором;
[bookmark: n179]3) визначити працівникові робоче місце, забезпечити його необхідними для роботи засобами;
[bookmark: n180]4) проінструктувати працівника з техніки безпеки, виробничої санітарії, гігієни праці і протипожежної охорони.
Трудова книжка є основним документом про трудову діяльність працівника.
[bookmark: n316]Трудові книжки ведуться на всіх працівників, які працюють на підприємстві, в установі, організації або у фізичної особи понад п'ять днів. Трудові книжки ведуться також на позаштатних працівників при умові, якщо вони підлягають загальнообов'язковому державному соціальному страхуванню, студентів вищих та учнів професійно-технічних навчальних закладів, які проходять стажування на підприємстві, в установі, організації.
[bookmark: n317]Працівникам, що стають на роботу вперше, трудова книжка оформляється не пізніше п'яти днів після прийняття на роботу.
Студентам вищих та учням професійно-технічних навчальних закладів трудова книжка оформляється не пізніше п’яти днів після початку проходження стажування.
[bookmark: n318]До трудової книжки заносяться відомості про роботу, заохочення та нагороди за успіхи в роботі на підприємстві, в установі, організації; відомості про стягнення до неї не заносяться.
[bookmark: n319]Порядок ведення трудових книжок визначається Кабінетом Міністрів України.

До трудової книжки заносяться:
1) відомості про працівника: прізвище, ім’я та по батькові, дата народження;
2) відомості про прийняття на роботу із зазначенням дати прийняття і посади чи виду роботи, переведення на іншу постійну роботу, звільнення із зазначенням підстави і дати звільнення;
3) відомості про нагородження державними нагородами та відзнаками України, а також про заохочення, передбачені правилами внутрішнього трудового розпорядку, статутами та положеннями про дисципліну;
4) відомості про відкриття, на які видані дипломи, про використані винаходи і раціоналізаторські пропозиції та про виплачені у зв’язку з цим винагороди.

До трудової книжки не заносяться:
- дисциплінарні стягнення, які можуть бути накладені на працівника;
- відомості про тимчасові переведення, а також премії, передбачені системою заробітної плати, або виплата яких має регулярний характер.

Усі записи у трудовій книжці вносяться роботодавцем після видання відповідного наказу не пізніше тижневого строку, а про звільнення – у день звільнення і повинні точно відповідати тексту наказу і нормі закону.
Записи про звільнення, а також відомості про нагородження та заохочення завіряються печаткою.

ВИСНОВКИ ДО ЧЕТВЕРТОГО ПИТАННЯ
Таким чином, сам порядок укладення трудового договору умовно можна поділити на декілька етапів:
1) звернення особи до роботодавця з пропозицією (письмовою заявою) про укладення трудового договору;
2) розгляд заяви роботодавцем і прийняття ним рішення;
3) видання наказу або розпорядження про зарахування працівника на роботу;
4) оформлення трудової книжки.

5. ВИДИ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ

Види трудового договору визначаються за різними критеріями:
- терміном дії;
- характером;
- кількістю виконуваних трудових функцій;
- порядком виникнення трудових правовідносин тощо.

Окремо серед видів трудових договорів, за суб’єктним складом, виділяються договори, укладені з: іноземцями, молодими фахівцями, неповнолітніми, особами з інвалідністю, з фізичною особою та ін.

Серед договорів, які безпосередньо впливають на факт виникнення трудових правовідносин особливе місце займає контракт (ч.3 ст. 21 КЗпП України).

За терміном дії трудові договори поділяються на:
- строкові;
- безстрокові.

За характером і кількістю виконуваних трудових функцій:
- державними службовцями;
- надомниками;
- сезонними та тимчасовими працівниками;
- договори за сумісництвом;
-.договори за суміщенням.

Строковими за своїм характером є трудові договори з тимчасовими та сезонними працівниками.

Тимчасовими вважаються особи, прийняті на роботу на термін до двох місяців, а для заміщення тимчасово відсутніх працівників – до чотирьох місяців.

Сезонними вважаються працівники, з якими укладено трудовий договір на певний сезон. Сезонні роботи через природні і кліматичні умови виконуються не весь рік, а протягом певного періоду (сезону), що не перевищує 6 місяців.

Досить поширеним випадком трудового договору є договір про роботу за сумісництвом.
Сумісництвом вважається виконання працівником, крім своєї основної роботи, іншої регулярної оплачуваної роботи на умовах трудового договору у вільний від основної роботи час на того ж або іншого роботодавця. Тобто сумісництво передбачає укладення двох трудових договорів: основного і за сумісництвом. Розрізняють два види сумісництва: внутрішнє (на тому ж підприємстві) і зовнішнє (в іншого роботодавця).
Оплата праці сумісників здійснюється за фактично виконану роботу. ч. 2 ст. 21 КЗпП

Ще одним видом є трудовий договір про суміщення професій (посад).
На відміну від сумісництва суміщення професій (посад) є такою формою організації праці, коли працівник за його згодою поряд із своєю основною роботою виконує додаткову роботу за іншою професією чи посадою на тому ж підприємстві в межах тривалості робочого дня або зміни.
Різновидом суміщення вважається так зване тимчасове заступництво. Воно передбачає виконання обов’язків тимчасово відсутнього працівника без звільнення від своєї основної роботи. ст. 105 КЗпП

Суміщення відрізняється від сумісництва такими ознаками:
1) при суміщенні робота виконується в межах одного трудового договору, а при сумісництві укладається кілька трудових договорів;
2) суміщення можливе лише за місцем основної роботи, тоді як працювати за сумісництвом можна на тому ж або на іншому підприємстві;
3) суміщувана робота виконується в межах робочого часу чи зміни передбаченого дня основної роботи, а сумісництво відбувається у вільний від основної роботи час.

Самостійне місце серед видів трудових договорів посідає трудовий договір з фізичною особою – роботодавцем.
Особливістю такого договору є те, що наймачем-роботодавцем тут виступає фізична особа. При цьому вона може бути як підприємцем без створення юридичної особи, так і окремим громадянином, що не займається підприємницькою діяльністю.
За правилами ст. 24 КЗпП України такий договір укладається обов’язково у письмовій формі.

Дистанційна (надомна) робота, як особлива форма організації праці

Дистанційна (надомна) робота - це така форма організації праці, коли робота виконується працівником за місцем його проживання чи в іншому місці за його вибором, у тому числі за допомогою інформаційно-комунікаційних технологій, але поза приміщенням роботодавця.
[bookmark: n1546]При дистанційній (надомній) роботі працівники розподіляють робочий час на свій розсуд, на них не поширюються правила внутрішнього трудового розпорядку, якщо інше не передбачено у трудовому договорі. При цьому загальна тривалість робочого часу не може перевищувати норм, передбачених статтями 50 і 51 КЗпП України.
[bookmark: n1547]Виконання дистанційної (надомної) роботи не тягне за собою будь-яких обмежень обсягу трудових прав працівників.
[bookmark: n1548]При цьому, якщо працівник і роботодавець письмово не домовились про інше, дистанційна (надомна) робота передбачає оплату праці в повному обсязі та в строки, визначені діючим трудовим договором.[footnoteRef:52] [52:  Кодекс законів про працю України : Закон України від 10.12.1971 № 322-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08 (дата звернення 30.08.2020).] 


ВИСНОВКИ ДО П’ЯТОГО ПИТАННЯ
Види трудового договору визначаються за різними критеріями: терміном дії, характером, кількістю виконуваних трудових функцій, порядком виникнення трудових правовідносин тощо.
Крім названих тут видів трудових договорів, можуть бути виділені й інші його різновиди. Однак вони або не матимуть суттєвого значення для з’ясування їх юридичної природи, або ж застосування на практиці певних їх видів є досить обмеженим. 

ВИСНОВКИ З ТЕМИ
Відповідно до ст. 21 КЗпП України, трудовий договір – угода між працівником і власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою працівник зобов’язується виконувати роботу, визначену цією угодою, а власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колективним договором і угодою сторін.
Законодавче визначення трудового договору вказує на його двосторонній характер і характеризує його як угоду.
Від трудового договору необхідно відрізняти цивільно-правові договори про працю, що відомі на практиці, під назвою «трудові угоди». 
Основними характерними ознаками сучасного трудового договору вважаються насамперед: добровільність, відплатність та рівність сторін.
Угода сторін як підстава для виникнення трудових правовідносин виражається у формі трудового договору. І трудовим правом передбачено спеціальний порядок юридичного оформлення укладення трудового договору. 
Для трудового договору законодавством передбачено, як правило, письмову форму. Усна форма трудового договору хоча і не виключається чинним законодавством України про працю, але і серед практичних працівників, суддів і науковців з приводу її єдиного розуміння нема спільної думки.
Зміст трудового договору формулює взаємні зобов’язання його сторін. Проте розрізняють і такі умови трудового договору, що визначені законодавством.
Основну частину змісту трудового договору усе ж складають договірні (погоджувальні) умови, тобто ті умови, які встановлюють за взаємною домовленістю сторін. Основною вимогою, яка ставиться до договірних умов, є правило ст. 9 КЗпП України. 
За трудовим правом умови трудового договору, що становлять його зміст, прийнято поділяти на два види: необхідні (обов’язкові) та факультативні (додаткові). 
Трудове законодавство встановлює єдині вимоги щодо порядку укладення трудового договору. 
Сам порядок укладення трудового договору умовно можна поділити на декілька етапів: 1) звернення особи до роботодавця з пропозицією (письмовою заявою) про укладення трудового договору; 2) розгляд заяви роботодавцем і прийняття ним рішення; 3) видання наказу або розпорядження про зарахування працівника на роботу; 4) оформлення трудової книжки.
Види трудового договору визначаються за різними критеріями: терміном дії, характером і кількістю виконуваних трудових функцій, порядком виникнення трудових правовідносин тощо.
За терміном дії трудові договори поділяються, наприклад, на: строкові та безстрокові. А з огляду на підстави виникнення трудових правовідносин вони бувають: звичайні, контракт, укладені за фактом обрання на посаду та призначення на посаду. За характером і кількістю виконуваних працівником трудових функцій можна виділити трудові договори з: державними службовцями, надомниками, сезонними та тимчасовими працівниками. Тут розрізняють також договори за сумісництвом та за суміщенням. Окремо серед видів трудових договорів виділяються договори, укладені з іноземцями, молодими фахівцями, неповнолітніми, особам з інвалідністю та ін.

Питання для самоконтролю:
1. Надайте визначення поняття трудового договору.
2. В чому полягають відмінності трудового договору від цивільно-правових договорів про працю?
3. Хто є сторонами трудового договору?
4. З чого складається зміст трудового договору? 
5. Які існують форми трудового договору?
6. Які існують загальні вимоги щодо подання документів під час укладення трудового договору? 
7. Який загальний порядок укладення трудового договору, контракту?
8. Які умови трудового договору є необхідними або обов’язковими?
9. Які умови трудового договору є факультативними? 
10. Що таке трудова функція?
11. Що входить до обов’язків працівника за трудовим договором?
12. Які гарантії при укладенні трудового договору закріплено в законодавстві?
13. Які основні обов’язки роботодавця?
14. Що розуміється під необґрунтованою відмовою у прийнятті на роботу?
15. Які відомості та документи заборонено вимагати при укладенні трудового договору?
16. Яким чином оформлюються трудові відносини, якщо роботодавцем є фізична особа?
17. На який строк можу бути укладений трудовий договір? 
18. В чому полягають особливості укладення трудового договору із сезонними працівниками? 
19. Що таке сумісництво і як воно врегульовано в законодавстві? 
20. Що слід розуміти під суміщенням професій (посад)?
21. Що представляє собою трудовий договір про надомну роботу?
22. Що слід розуміти під трудовим контрактом? Які існують правові підстави для застосування контрактної форми трудового договору?
23. З чого складається загальний порядок укладення трудового контракту?
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ТЕМА № 6. ЗМІНА ЗМІСТУ ТА ПРИПИНЕННЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ
[bookmark: _Toc258010925][bookmark: _Toc258011554][bookmark: _Toc258443759][bookmark: _Toc258444350][bookmark: _Toc258445472]

ПЛАН 
1. Поняття та види переведень на іншу роботу.
2. Переміщення та зміна істотних умов праці.
3. Відсторонення працівника від роботи.
4. Поняття та класифікація підстав припинення трудового договору.
5. Розірвання трудового договору з ініціативи працівника.
6. Розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця.
7. Загальний порядок припинення трудового договору.



МЕТА ЛЕКЦІЇ:
Метою лекції є з’ясування юридичних фактів, які можуть бути підставами для змінення змісту та припинення трудового договору. Необхідно буде визначити гарантії для сторін трудового договору при переведенні, переміщенні та зміні істотних умов праці. 

ВСТУП
Трудове законодавство не дозволяє в односторонньому порядку змінювати умови трудового договору. Про це йдеться зокрема у ст. 31 КЗпП України, яка забороняє роботодавцю вимагати від працівника виконання роботи, не обумовленої трудовим договором. Для зміни його умов, як це випливає із загальних, договірних засад та рівності сторін, необхідна згода обох основних учасників трудових правовідносин. Проте чинне законодавство, враховуючи специфіку останніх, допускає у деяких випадках при дотриманні встановлених вимог односторонню зміну окремих умов трудового договору роботодавцем. У трудовому праві зміна умов трудового договору може бути при переведенні, переміщенні та зміні істотних умов трудового договору. 
Не дивлячись на те, що однією з ознак трудових відносин є їх стабільність, вони не є вічними. Роботу спочатку треба отримати, а потім зберегти. Найбільша кількість трудових спорів виникає саме на етапі припинення трудового договору
У законодавстві вживається три категорії, пов’язаних з припиненням трудових відносин: припинення трудового договору, розірвання трудового договору та звільнення. Припинення трудового договору – закінчення дії трудових правовідносин у всіх випадках, передбачених законодавством про працю. Розірвання трудового договору означає припинення трудових відносин одностороннім волевиявленням (чи роботодавця, чи працівника, чи осіб, які не є стороною трудового договору). Термін звільнення вживається щодо працівника.





І. ПОНЯТТЯ ТА ВИДИ ПЕРЕВЕДЕНЬ НА ІНШУ РОБОТУ

Для того, щоб з’ясувати, за яких обставин йтиметься про переведення працівників на іншу роботу, як це передбачає ст. 32 КЗпП України, всі умови трудового договору спробуємо поділити на три групи:
1) першу складатимуть зазначені у цій статті – спеціальність, кваліфікація та посада. Вони, нагадаємо, є елементами трудової функції працівника;
2) друга група формуватиметься лише за рахунок умови про робоче місце. Зазвичай таким вважають певний структурний підрозділ, механізм або агрегат, на якому працює працівник;
3) останню групу складатимуть усі інші істотні умови трудового договору, перелік яких міститься у ч. 3 цієї ж статті. До них належать, зокрема: системи та розміри оплати праці, пільги, режим роботи, встановлення або скасування неповного робочого часу, суміщення професій, зміна розрядів, найменування посад та інші умови, які сторони погодили при укладенні трудового договору.
Залежно від того, про зміну умов трудового договору якої групи йтиметься у кожному конкретному випадку, законодавство передбачає три різні варіанти, що можуть розглядатися як:
1) переведення на іншу роботу; переведенням на іншу роботу вважається доручення працівникові роботи, яка не відповідає спеціальності, кваліфікації чи посаді, обумовленій трудовим договором.
          2)переміщення на інше робоче місце;
3)зміна істотних умов праці. 
Отже, переведення на іншу роботу відбувається тоді, коли змінюється трудова функція працівника (його спеціальність, кваліфікація чи посада), а зміна істотних умов праці допускається при збереженні спеціальності, кваліфікації або посади. Для переведення необхідно отримати згоду працівника, а при зміні істотних умов праці достатньо лише попередити його не пізніше ніж за два місяці.

Отже, переведенням на іншу роботу, яке за загальним правилом допускається лише за згодою з працівником, вважатиметься, з огляду на ст. 32 КЗпП України, зміна тих умов трудового договору, що віднесені до першої групи, тобто спеціальності, кваліфікації чи посади.
Професія — це широка галузь застосування праці, комплекс спеціальностей, який вимагає певних теоретичних знань, практичних навичок, необхідних для виконання робіт. Вона відтворює родовий розподіл праці і визначається метою та характером трудової функції, наприклад, лікар, учитель тощо[footnoteRef:53]. [53:  Дігтяренко Г. В.  Трудова функція працівника за законодавством України: зміст та основні елементи. Юридичний вісник. 2018. 2(47). С. 105.] 

Спеціальність становить собою сукупність набутих працівником шляхом спеціальної підготовки й досвіду роботи знань, умінь і навичок, необхідних для виконання певного виду трудової діяльності в межах тієї чи іншої професії, є частиною трудової діяльності в межах певної професії, що найбільш глибоко та всебічно опанована працівником. Це складова професії, яка теж відтворює розподіл праці, але характеризується відносно меншим обсягом знань та практичних навичок, наприклад, лікар-хірург, учитель фізики тощо[footnoteRef:54]. [54:  Дігтяренко Г.В.  Трудова функція працівника за законодавством України: зміст та основні елементи. Юридичний вісник. 2018. 2(47). С. 106.] 

Кваліфікація – це рівень підготовленості, майстерності, ступінь готовності до виконання праці за визначеною спеціальністю чи посадою, що визначається розрядом, класом чи іншими атестаційними категоріями. Кваліфікація є ступенем професійної навченості, тобто рівнем підготовки, досвіду і знань із певної спеціальності. У дипломі чи іншому документі про професійну підготовку кваліфікація визначається через назву професії (економіст, юрист тощо)[footnoteRef:55]. [55:  Прилипко С.М.Трудове право України: [підручник] /С.М.Прилипко, О.М.Ярошенко. –2-ге вид., перероб. і доп. Х.: ФІНН, 2009. С.295.] 


Існує декілька видів переведення на іншу роботу. А саме:
Законодавство розрізняє, за тривалістю, такі види переведень:
1) на іншу постійну роботу
2) тимчасове переведення.
За місцем роботи:
1) на тому ж підприємстві;
2) на інше підприємство.
За місцевістю:
1) переведення працівника, яке здійснюється у тій же місцевості;
2) переведення працівника, в іншу місцевість.
За ініціативою:
1) переведення за ініціативою працівника;
2) переведення за ініціативою роботодавця;
3) переведення за ініціативою третіх осіб, які не є стороною трудового договору.
          Всі ці переведення допускаються тільки з відома працівника, за винятком випадків, передбачених ст. 33 Кодексу законів про працю, і в інших випадках передбачених законодавством.
При переведенні працівника на іншу роботу власник або уповноважений ним орган зобов'язаний ознайомити його з дорученою роботою, умовами і оплатою праці і роз'яснити його права і обов'язки; проінструктувати по виробничій санітарії гігієні праці, протипожежній охороні і іншим правилам по охороні праці.
Якщо при укладенні трудового договору було обумовлено виконання роботи в певному відділі або структурному підрозділі, то при переміщенні в інший структурний підрозділ потрібна згода працівника оскільки в даному випадку змінюються істотні умови праці. Якщо ж при укладенні трудового договору відповідних умов обумовлено не було, власник має право перемістити працівника з одного структурного підрозділу в інший без зміни істотних умов його праці, незалежно від згоди працівника. При переведенні на іншу роботу, за загальним правилом, потрібна згода працівника. Законодавством не встановлена строга форма, в якій повинна виражатися згода працівника на переведення, отже така згода може бути отримана як в усній, так і у письмовій формі. Згодою працівника може вважатися виконання ним дорученої у зв'язку з переведенням роботи.
У разі переведення працівника на іншу постійну нижчеоплачувану роботу за працівником зберігається його колишній заробіток протягом двох тижнів з дня переведення, навіть якщо переведення було проведений на прохання працівника (ст. 114 КЗпП).
При переведенні за станом здоров'я на легшу нижчеоплачувану роботу за працівниками зберігається попередній середній заробіток протягом двох тижнів з дня переведення, а у випадках, передбачених законодавством України, попередній середній заробіток зберігається на весь час виконання нижчеоплачуваної роботи або надається матеріальне забезпечення за загальнообов'язковим державним соціальним страхуванням. (ст.. 170КЗпП).
Під іншою місцевістю слід розуміти інший населений пункт. Переведення на роботу з одного населеного пункту в іншій, навіть в межах одного адміністративного району розглядається як переведення в іншу місцевість незалежно від наявності автобусного або іншого регулярного сполучення. У разі, коли трудовим договором передбачений обов'язок працівника виконувати свої трудові обов'язки в різних місцевостях, переміщення працівника з одного об'єкту на іншій, хоча б що знаходиться і в іншій місцевості не розглядається як переведення.

Найбільш поширеним видом переведення вважається переведення на іншу постійну роботу на тому ж підприємстві, тобто у межах трудового договору, укладеного з роботодавцем. Усі інші переведення за умов ринкової економіки зустрічаються рідше.
При переведенні на тому ж підприємстві законом не встановлено, якої форми має бути згода працівника на переведення. 
Ініціатива щодо переведення працівника на іншу роботу може виходити як від роботодавця, так і від самого працівника. Якщо ініціативу виявив працівник, то вважається, що він тим самим дав згоду на переведення. В інших випадках працівник повинен виразити свою згоду на запропоноване переведення. При цьому сам факт ознайомлення його з наказом про переведення ще не означає, що він дав згоду на таке переведення.
Трудове законодавство також передбачає можливість тимчасових переведень працівника на іншу роботу. Основною відмінністю їх від постійних переведень є те, що термін переведення з працівником погоджується заздалегідь. Після закінчення строку, на який переводився працівник, його необхідно поновити на попередній роботі.
Норма ст. 33 КЗпП України передбачає загальне правило, яке встановлює обов’язкову згоду працівника на тимчасове переведення на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором.
Окремо серед тимчасових переведень виділяється переведення на іншу роботу в разі простою. Простоєм, як це зазначено у ст. 34 КЗпП, вважається призупинення роботи, викликане відсутністю організаційних або технічних умов, необхідних для виконання роботи, невідворотною силою або іншими обставинами.
Оскільки внаслідок фінансово-економічних труднощів правове регулювання простоїв набуло надзвичайного практичного значення, то працівники зобов’язані попередити роботодавця, бригадира, майстра чи інших посадових осіб про початок простою, крім випадків простою структурного підрозділу чи всього підприємства. Стаття 34 КЗпП визначає простій як припинення роботи, викликане відсутністю організаційних або технічних умов, необхідних для виконання роботи, непереборною силою або іншими обставинами.
У разі простою власник або уповноважений ним орган може перевести працівника на іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації. В даному випадку потрібно отримати згоду працівника а також надати йому роботу з урахуванням спеціальності і кваліфікації. Тут тривалість переведення обмежується закінченням простою.
У разі переведення на інше підприємство, установу, організацію власник або уповноважений їм орган також повинен отримати згоду працівника і надати йому роботу з урахуванням спеціальності і кваліфікації. Окрім цього таке переведення не може перевищувати одного місяця і не повинно проводитися в іншу місцевість.
Згідно з правилами ст. 11 Закону України «Про охорону праці» роботодавець зобов’язаний відповідно до медичних рекомендацій забезпечити перепідготовку та працевлаштування працівника, що втратив працездатність через нещасний випадок чи професійне захворювання, якщо виконання ним попередньої роботи є неможливим.
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 факторів, із збереженням середнього заробітку за попередньою роботою. 
Але законом передбачений і випадок  переведення без згоди працівника. Власник або уповноважений ним орган має право перевести працівника строком до одного місяця на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, без його згоди, якщо вона не протипоказана працівнику за станом здоров'я, тільки для запобігання або ліквідації наслідків стихійної біди, епідемій, епізоотії, виробничих аварій, а також інших обставин, які ставлять або можуть поставити під загрозу життя або нормальні життєві умови людей, з оплатою праці за виконану роботу, але не нижче, ніж середній заробіток на попередній роботі. У випадках, вказаних в частині другій ст.33 КЗпП, забороняється тимчасове переведення на іншу роботу вагітних жінок, жінок, що мають дитину-інваліда або дитину у віці до шести років, а також осіб у віці до вісімнадцяти років без їх згоди.

ВИСНОВКИ ДО ПЕРШОГО ПИТАННЯ
Переведення – це зміна трудової функції чи місця роботи працівника. Допускається тільки за згодою працівника. Значення переведення як інституту полягає в тому, що він є засобом перерозподілу робочої сили як всередині підприємства, так і між підприємствами, з метою раціонального її використання. Також цей інститут є гарантією права на працю, тому що надає можливість для працевлаштування осіб, що підлягають звільненню за станом здоров’я.; методом виховання шляхом заохочення (переведення на більш високу посаду).

ІІ. ПЕРЕМІЩЕННЯ ТА ЗМІНА ІСТОТНИХ УМОВ ПРАЦІ
Стаття 32 КЗпП України називає переміщенням доручення роботи на іншому робочому місці, в іншому структурному підрозділі у тій же місцевості, а також доручення роботи на іншому механізмі або агрегаті у межах спеціальності, кваліфікації чи посади, обумовленої трудовим договором. При цьому попередні інші істотні умови трудового договору повинні залишитися незмінними. Переміщення не потребує згоди працівника. Законодавство, проте, забороняє переміщення працівника на роботу, протипоказану йому за станом здоров’я. Пленум Верховного Суду України у Постанові «Про практику розгляду судами трудових спорів» вказав також, що переміщення працівників не може бути немотивованим[footnoteRef:56]. Воно повинно зумовлюватись інтересами виробництва. [56:  Прo прaктику рoзгляду судaми трудoвих спoрів : Пoстaнoвa Плeнуму Вeрхoвнoгo Суду Укрaїни від 06.11.1992 № 9. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/v0009700-92 (дaтa звepнeння 15.05.2020).
] 

Якщо робоче місце чи структурний підрозділ, де працює працівник, обумовлені сторонами у трудовому договорі під час його укладення і стали тим самим істотними умовами останнього, то зміна робочого місця не може відбуватися в односторонньому порядку. Як і будь-яка інша істотна умова трудового договору, умова про робоче місце повинна мати належне їй юридичне значення. Тому при наступній кодифікації трудового законодавства доцільно було б переглянути загальні підходи до визначення переміщення працівників, встановивши правило про отримання згоди працівника на переміщення його на інше робоче місце. Такий порядок суттєво посилив би загальні договірні засади, що лежать в основі принципів свободи трудового договору.
Зміна робочого місця працівника (друга група) за чинними тепер правилами не вважається переведенням на іншу роботу, а тому допускається без його згоди і називається переміщенням на інше робоче місце. 
Теперішня редакція ч. 2 ст. 32 виходить із широкого розуміння переміщення працівника на інше робоче місце, а тому, якщо воно відбувається у межах спеціальності, кваліфікації чи посади, обумовленої трудовим договором, то згоди працівника на його проведення не вимагається. Незважаючи на всі об’єктивні чинники, які зумовили появу такої норми, її невідповідність загальним принципам договірного регулювання у нинішніх умовах є очевидною. Гарантії трудових прав найманих працівників при застосуванні до них роботодавцем переміщення суттєво занижені.
Посада – це службове положення працівника, зумовлене колом його обов’язків, посадовими правами та характером відповідальності.[footnoteRef:57] [57:  Дігтяренко Г.В.  Трудова функція працівника за законодавством України: зміст та основні елементи. Юридичний вісник. 2018. 2(47). С. 105.] 

При переміщенні працівника на інше робоче місце роботодавець обов’язково повинен дотримуватись таких умов: у разі переміщення не має бути завдано шкоди здоров’ю або працездатності, а також робота не може бути протипоказана працівнику за станом здоров’я; переміщення має бути здійснено винятково в межах трудового договору, укладеного між працівником та компанією. Примушувати працівника до виконання робіт, непередбачених положеннями трудового договору, не допускається; внаслідок переміщення не буде змінено істотні умови праці співробітника; необхідність переміщення має бути мотивованою, враховувати інтереси як роботодавця, так і працівника, і спрямована на оптимізацію виробничого процесу в цілому. Переміщення слід оформляти наказом про переміщення працівника.

Зміна інших істотних умов трудового договору (крім спеціальності, кваліфікації та посади) допускається лише за наявності об’єктивних обставин, що їх законодавець позначив як зміни в організації виробництва і праці. 
Частиною 3 статті 32 КЗпП передбачається, що у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці можуть бути змінені істотні умови праці без згоди працівника. Але є і певні обмеження. По-перше про зміну існуючих умов праці працівник повинен бути попереджений за два місяці, а по-друге, він повинен продовжувати роботу по такій же спеціальності, кваліфікації або посаді. Двомісячний термін передбачений для того, щоб працівник міг знайти собі іншу роботу в тому випадку, якщо його не влаштовує зміна істотних умов праці. Під змінами в організації виробництва і праці слід розуміти раціоналізацію робочих місць, введення нових форм організації праці, у тому числі перехід на бригадну форму організації праці і, навпаки, упровадження передових методів технологій і т.д. (п. 10 Постанови Пленуму Верховного Суду України від 6.11.1992 р. «Про практику розгляду судами трудових суперечок»).
Якщо при розгляді трудового спору буде встановлено, що зміна істотних умов трудового договору проведена не у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці, то така зміна з урахуванням конкретних обставин може бути визнаний судом неправомірним - з покладанням на власника або уповноважений їм орган обов'язку відновити працівнику попередні умови праці. 
Якщо колишні істотні умови праці не може бути збережено, а працівник не згоден на продовження роботи в нових умовах, то трудовий договір припиняється за пунктом 6 статті 36 КЗпП.
ВИСНОВКИ ДО ДРУГОГО ПИТАННЯ
Таким чином, сьогоднішній день існує суперечливе ставлення до інститутів «переміщення» та «зміни істотних умов праці». Деякі науковці вважають, що їх треба скасувати, тому що це примусова праця. Але з іншого боку, ці інститути враховують інтереси роботодавця, тому що надають  можливість для власника належним чином регулювати його підприємницьку діяльність.

ІІІ. ВІДСТОРОНЕННЯ ПРАЦІВНИКА ВІД РОБОТИ

У законодавстві вживається термін «відсторонення від роботи». Однак воно на відміну від припинення трудових правовідносин не припиняє останніх. Працівник продовжує перебувати з роботодавцем у трудових правовідносинах, хоча і не виконує роботи, оскільки до неї не допускається. Відсторонення працівника від роботи є тимчасовим і допускається лише у випадках, передбачених законодавством.
Отже, відсторонення – є тимчасове недопущення працівника до виконуваної роботи у випадках, передбачених законодавством із збереженням місця роботи, і, як правило без збереження заробітної плати.
Відповідно до ст.. 46 КЗпП відсторонення допускається:
1) у разі появи на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп’яніння;
2) у разі відмови або ухилення від обов’язкових медичних оглядів. Такі огляди провадяться для працівників харчової промисловості, лікувально–профілактичних закладів, працівників молодше 21 року та інших випадках. Роботодавець має право працівника, який не пройшов медичний огляд притягнути до дисциплінарної відповідальності та відсторонити без збереження заробітної плати.
3) у разі відмови або ухилення від навчання, інструктажу і перевірки знань з охорони праці та протипожежної охорони;
4) в інших випадках, передбачених законодавством.  Наприклад, державні службовці можуть бути відсторонені від роботи у період службового розслідування у разі невиконання  ним службових обов’язків, недодержання ним законодавства про державну службу. Відсторонення від роботи керівників підприємств – боржників тощо.
Власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган відсторонює від роботи шляхом  видавання наказу (розпорядження) по підприємству, в якому зазначаються підстави відсторонення з посиланням на нормативні акти та період, на який працівник відсторонюється від роботи. У такому разі про допущення працівника до роботи окремого наказу видавати не потрібно. Працівник повинен ознайомитися з наказом під підпис, а в разі його відмови складається акт.
Пiсля вiдсторонення вiд роботи працiвник може бути тимчасово або постiйно переведений на iншу роботу. Наприклад, за результатами медичного огляду, якщо, в медичному висновку буде зазначено, що працiвник неспроможний виконувати передбачену трудовим договором роботу за станом здоров'я.
Вiдсторонення працiвника вiд роботи може передувати звiльненню працiвника. Так, наприклад, звiльнення з iнiцiативи власника або уповноваженого ним органу за п. 7 ч. 1 ст. 40 КЗпП може бути в разi появи на роботi в нетверезому станi, у станi наркотичного або токсичного сп'янiння.
      Слiд звернути увагу: якщо працiвник не виконає у встановлений термiн вимоги, що були пiдставою для його вiдсторонення вiд роботи, то власник або уповноважений ним орган має право притягнути працiвника до дисциплiнарної вiдповiдальностi, в тому числi розiрвати з ним трудовий договiр у встановленому порядку.
 Заробiтна плата за перiод вiдсторонення  вiд роботи вiдповiдно до ст. 46 КЗпП, як правило, не виплачується, але у випадках, прямо передбачених законодавством, цей час оплачується.
      Пунктом 10 постанови Пленуму Верховного Суду України вiд 24.12.99 р. № 13 «Про практику застосування судами законодавства про оплату працi» роз'яснено: якщо буде встановлено, що на порушення ст. 46 КЗпП роботодавець iз власної iнiцiативи без законних пiдстав вiдсторонив працiвника вiд роботи iз зупиненням виплати заробiтної плати, суд має задовольнити позов останнього про стягнення у зв'язку з цим середньої заробiтної плати за час вимушеного прогулу (ст. 235 КЗпП).
   
   Якщо причини, що призвели до вiдсторонення, усуненi, працiвник може бути допущений до роботи. 
Вiдсторонення вiд роботи в разi появи на роботi в нетверезому станi, станi наркотичного або токсичного сп'янiння. Пiдтвердити факт появи на роботi в нетверезому станi, станi наркотичного або токсичного сп'янiння може медичний висновок за результатами огляду працiвника, а також акт, складений власником або уповноваженим органом за наявностi представникiв громадськостi, свiдкiв тощо.   Встановлення наявностi стану наркотичного сп'янiння внаслiдок незаконного вживання наркотичних засобiв або психотропних речовин є компетенцiєю лише лiкаря, на якого покладено обов'язки щодо проведення медичного огляду (обстеження). Час, упродовж якого працiвник не працював унаслiдок вiдсторонення з розглянутої пiдстави, оплатi не пiдлягає.  Проте, якщо висновок власника або уповноваженого ним органу, наприклад про наркотичне сп'янiння працiвника, не пiдтвердиться, то час вiдсторонення має бути оплачений виходячи iз середньої заробiтної плати працiвника.
 Роботодавець  має право в установленому законом порядку притягнути працiвника, який ухиляється вiд проходження обов'язкового медичного огляду, до дисциплiнарної вiдповiдальностi, а також зобов'язаний вiдсторонити його вiд роботи без збереження заробiтної плати.
   Вiдповiдно до ст. 169 КЗпП власник або уповноважений ним орган зобов'язаний за свої кошти органiзувати проведення попереднього (пiд час прийняття на роботу) i перiодичних (упродовж трудової дiяльностi) медичних оглядiв працiвникiв, зайнятих на важких роботах, роботах iз шкiдливими чи небезпечними умовами працi або таких, де є потреба в професiйному доборi, а також щорiчного обов'язкового медичного огляду осiб вiком до 21 року.
   Перелiк професiй, працiвники яких пiдлягають медичному оглядовi, термiн i порядок його проведення встановлює центральний орган виконавчої влади, котрий забезпечує формування державної полiтики у сферi охорони здоров'я, за погодженням iз центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної полiтики у сферi охорони працi.

  Роботодавець має право  не допускати до роботи працiвників, в тому числi посадових осіб, якi не пройшли навчання, iнструктажу й перевiрки знань з охорони працi.   Якщо виявлено у працiвникiв, у тому числi посадових осiб, незадовiльнi знання з питань охорони працi, вони повиннi в мiсячний строк пройти повторне навчання i перевiрку знань.
    Якщо результат пiсля повторної перевiрки знань також незадовiльний, то трудовий договiр з працiвником може бути розiрваний за п. 2 ст. 40 КЗпП (виявлення невiдповiдностi працiвника обiйманiй посадi або виконуванiй роботi внаслiдок недостатньої квалiфiкацiї, що перешкоджає продовженню такої роботи), або працiвника можна притягнути до дисциплiнарної вiдповiдальностi, а згодом (з огляду на поведiнку працiвника пiсля застосування стягнення) можна розглядати питання щодо його звiльнення.
      Вiдсторонення вiд роботи в iнших, передбачених законодавством випадках
   
   Статтею 46 КЗпП передбачено, що вiдсторонення вiд роботи може мати мiсце також в iнших випадках, передбачених законодавством.
      Додатковi пiдстави для вiдсторонення працiвника вiд роботи та умови оплати перiоду вiдсторонення можуть бути, передбаченi також у контрактi. Вiдповiдно до ч. 3 ст. 21 КЗпП у контрактi обов'язки, умови органiзацiї працi, матерiального забезпечення та вiдповiдальнiсть сторiн можуть установлюватися угодою сторiн.

   Правом вiдсторонення працiвника вiд роботи надiлено як власника пiдприємства, установи, органiзацiї або уповноважений ним орган, так i деякi органи державної влади, вiдповiдних посадових осiб.
   Так, статтею 72 Закону України «Про державну службу» (далi - Закон) передбачається можливiсть вiдсторонення державних службовцiв вiд виконання посадових обов'язкiв. За частиною 1 ст. 72 Закону на час дисциплiнарного провадження державний службовець може бути вiдсторонений вiд виконання посадових обов'язкiв. Згідно з ч. 2 ст. 72 Закону рішення про відсторонення державного службовця від виконання посадових обов’язків приймається відповідно керівником державної служби або суб’єктом призначення одночасно з прийняттям рішення про порушення дисциплінарного провадження або під час його здійснення у разі:
· [bookmark: n1491]наявності обставин, що дають підстави вважати, що такий державний службовець може знищити чи підробити речі і документи, які мають суттєве значення для дисциплінарного провадження;
· [bookmark: n1492]впливу на працівників державного органу та інших осіб, зокрема, здійснення протиправного тиску на підлеглих, погрози звільненням з роботи;
· перешкоджання в інший спосіб об’єктивному вивченню обставин вчинення дисциплінарного проступку.
 Тривалiсть вiдсторонення державного службовця вiд виконання посадових обов'язкiв не може перевищувати часу дисциплiнарного провадження.
 Якщо дисциплiнарне провадження закривається без притягнення державного службовця до дисциплiнарної вiдповiдальностi, йому оплачується в розмiрi середньої заробiтної плати час вiдсторонення вiд виконання посадових обов'язкiв в установленому порядку.
   Особа, якiй повiдомлено про пiдозру у вчиненнi злочину у сферi службової дiяльностi, пiдлягає вiдстороненню вiд виконання повноважень на посадi в порядку, визначеному законом, якщо iнше не передбачене Конституцiєю.   Особа, щодо якої складено протокол про адмiнiстративне правопорушення, пов'язане з корупцiєю, якщо iнше не передбачене Конституцiєю i законами України, може бути вiдсторонена вiд виконання службових повноважень за рiшенням керiвника органу (установи, пiдприємства, органiзацiї), в якому вона працює, до закiнчення розгляду справи судом.
   У разi закриття провадження у справi про адмiнiстративне правопорушення, пов'язане з корупцiєю, у зв'язку з вiдсутнiстю подiї або складу адмiнiстративного правопорушення вiдстороненiй вiд виконання службових повноважень особi вiдшкодовується середнiй заробiток за час вимушеного прогулу, пов'язаного з таким вiдстороненням.

   Вiдсторонення державного службовця вiд виконання повноважень за посадою в разi вчинення ним корупцiйного правопорушення або правопорушення, пов'язаного з корупцiєю, здiйснюється в порядку, визначеному Законом України «Про запобiгання корупцiї».
   
   Вiдповiдно до ст. 154 Кримiнального процесуального кодексу України вiдсторонення вiд посади може бути здiйснено щодо особи, яка пiдозрюється або обвинувачується у вчиненнi злочину середньої тяжкостi, тяжкого чи особливо тяжкого злочину, i незалежно вiд тяжкостi злочину - щодо особи, яка є службовою особою правоохоронного органу.
   Вiдсторонення вiд посади провадиться на пiдставi рiшення слiдчого суддi пiд час досудового розслiдування чи суду пiд час судового провадження на строк не бiльш нiж два мiсяцi.
   Питання про вiдсторонення вiд посади осiб, що призначаються Президентом України, вирiшується Президентом України на пiдставi клопотання прокурора в порядку, встановленому законодавством. Вiдсторонення суддi вiд посади провадиться Вищою квалiфiкацiйною комiсiєю суддiв України на пiдставi вмотивованого клопотання Генерального прокурора України в порядку, встановленому законодавством. Вiдсторонення вiд посади Директора Нацiонального антикорупцiйного бюро України здiйснюється слiдчим суддею на пiдставi вмотивованого клопотання Генерального прокурора України в порядку, встановленому законом.
   Вiдповiдно до ст. 28 Закону України «Про дипломатичну службу» невиконання службових обов'язкiв, що призвело до людських жертв або завдало шкоди громадяниновi, державi, пiдприємству, органiзацiї, є пiдставою для вiдсторонення працiвника дипломатичної служби вiд виконання ним повноважень за посадою iз збереженням оплати працi, визначеною ст. 35 цього Закону. Рiшення про вiдсторонення працiвника дипломатичної служби вiд виконання повноважень за посадою ухвалюється посадовою особою, яка його призначила
   Тривалiсть вiдсторонення вiд виконання повноважень за посадою не має перевищувати тривалостi службового розслiдування (крiм певних випадкiв). Службове розслiдування проводиться в строки та в порядку, встановленi Кабiнетом Мiнiстрiв України.

ВИСНОВКИ ДО ТРЕТЬОГО ПИТАНЯ
Отже, відсторонення – є тимчасове недопущення працівника до виконуваної роботи у випадках, передбачених законодавством із збереженням місця роботи, і, як правило без збереження заробітної плати.

ІV. ПОНЯТТЯ ТА КЛАСИФІКАЦІЯ ПІДСТАВ ПРИПИНЕННЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ
Трудовий договір припиняється тільки за наявності підстав. Підставою припинення трудового договору є юридичний факт або сукупність юридичних фактів, закріплених у законі. Вони поділяються на два види: дії та  події.
Підстави припинення трудового договору закріплено у ст. 36 та інших статтях КЗпП України. Залежно від ініціатора припинення трудового договору, підстави поділяються на такі групи:
1) розірвання трудового договору з ініціативи працівника (ст..38, 39 КЗпП);
2) розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця (ст..40, 41 КЗпП);
3) розірвання трудового договору з ініціативи осіб, які не є його стороною (п.3,7 ст.36, ст.45 та ін.);
4) припинення трудового договору за спільною ініціативою сторін (угода сторін, закінчення строку, підстави передбаченими у контракті, розголошення комерційної таємниці)).
Припинення трудового договору правомірне за одночасної наявності таких умов:
1) передбаченої законодавством підстави припинення трудового договору;
2) дотримання порядку звільнення;
3) юридичного факту припинення  трудового договору (наказ чи розпорядження роботодавця, заява працівника).
Припинення трудового договору за угодою сторін характеризує договірний характер трудових відносин (встановлюються угодою сторін, за угодою припиняються). Ця підстава закріплена у п. 1 ст. 36 КЗпП. Основною ознакою цієї підстави є те, що ані працівник, ані роботодавець не заперечують проти того, щоб трудовий договір було припинено.          Волевиявлення сторін проявляється у поданні працівником заяви і у виданні роботодавцем наказу про припинення трудового договору. Зовні ця підстава схожа на припинення трудового договору за ініціативи працівника. Але між цими підставами існують суттєві розбіжності. Якщо про розірвання трудового договору за власною ініціативою працівник повинен письмово попередити роботодавця за два тижні, то про дату припинення трудового договору за п. 1 ст. 36 КЗпП сторони домовляються. При звільненні з власної ініціативи працівник може відізвати заяву назад, тоді як при припиненні трудового договору за угодою сторін без волі іншої сторони – роботодавця – це неможливо. Такі висновки випливають із п. 8 постанови Пленуму Верховного Суду України від 6 листопада 1992 № 9 “Про практику розгляду  судами трудових спорів”.    
На практиці дана підстава найчастіше використовується якщо сторони вирішили достроково припинити строковий трудовий договір.
ВИСНОВКИ ДО ЧЕТВЕРТОГО ПИТАННЯ
Таким чином, припинення трудового договору – закінчення дії трудових правовідносин у всіх випадках, передбачених законодавством про працю. Залежно від ініціатора припинення трудового договору, підстави поділяються на такі групи: 1) розірвання трудового договору з ініціативи працівника; 2) розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця; 3) розірвання трудового договору з ініціативи осіб, які не є його стороною; 4) припинення трудового договору за спільною ініціативою сторін.

V. ПРИПИНЕННЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ ЗА ІНІЦІАТИВОЮ ПРАЦІВНИКА
Порядок розірвання залежить від того строковий чи безстроковий трудовий договір.
Працівник має право розірвати трудовий договір, укладений на невизначений строк, попередивши про це власника або уповноважений ним орган письмово за два тижні (ст. 38 КЗпП). Мета попередження – надати можливості роботодавцю знайти заміну, а працівникові – визначитися з місцем роботи. Сторони вправі домовитись про будь-який строк звільнення у межах двотижневого терміну. Якщо роботодавець звільнить працівника до закінчення строку – суд вправі поновити працівника на роботі. Якщо працівник залишить роботу до кінця терміну самовільно - то він може бути звільнений за прогул.
За наявності поважних причин трудовий договір може бути розірваний у строк, про який просить працівник. До поважних причин відносяться: переїзд на нове місце проживання, переведення чоловіка або дружини на роботу в іншу місцевість, вступ до навчального закладу, вагітність, догляд за дитиною до 14 років або дитиною інвалідом, вихід на пенсію і т.д. Цей  перелік не є вичерпним. У кожному конкретному випадку поважною причиною може бути визнана будь-яка інша. 
Якщо після спливу строку попередження працівник не залишив роботи, то роботодавець не може звільнити його на підставі раніше поданої заяви. Таким чином, звільнення на підставі ст.38 КЗпП не може бути визнано законним якщо:
1. після спливу двох тижнів з дня подання заяви працівник фактично продовжує працювати і не підтвердив бажання розірвати трудовий договір;
1. до спливу строку попередження працівник відкликав свою заяву, і на його місце не запрошений інший працівник, якому відповідно до законодавства не може бути відмовлено у прийнятті на роботу. До категорії таких працівників належать особи, зазначені у ст. 232 КЗпП.
           Відлік строку попередження починається з наступного дня після подання заяви. У законодавстві не зазначено у який спосіб працівник може відкликати заяву. Краще це зробити письмово, щоб не виникло непорозумінь.
Працівник має право у визначений ним строк розірвати трудовий договір якщо роботодавець не виконує: 1) законодавство про працю; 2) умови колективного договору та трудового договору.
Якщо розглядаються спори про припинення трудового договору за ініціативою працівника суд повинен встановити чи з власної волі написана заява про звільнення (постанова Пленуму Верховного Суду № 9).
Строковий трудовий договір підлягає розірванню достроково на вимогу працівника у разі: 1) його хвороби та інвалідності, які перешкоджають виконанню роботи;
2) порушення роботодавцем законодавства про працю, колективного договору або трудового договору;
3) наявності поважних причин (переїзд на нове місце проживання, переведення чоловіка або дружини на роботу в іншу місцевість, вступ до навчального закладу, неможливість проживання у даній місцевості, вагітність, догляд за дитиною до досягнення нею 14 віку або дитиною-інвалідом, догляд за хворим членом сімї відповідно до медичного висновку або інвалідом І групи, вихід на пенсію, прийняття на роботу за конкурсом).
Сезонні та тимчасові працівники попереджають роботодавця про припинення трудового договору письмово за три дні.
ВИСНОВКИ ДО П'ЯТОГО  ПИТАННЯ
Таким чином, порядок припинення трудового договору за ініціативою працівника залежить від того строковий чи безстроковий трудовий договір. Працівник має право розірвати трудовий договір, укладений на невизначений строк, попередивши про це власника або уповноважений ним орган письмово за два тижні. За наявності поважних причин трудовий договір може бути розірваний у строк, про який просить працівник. Строковий трудовий договір за ініціативою працівника може бути розірваний тільки за наявності поважних причин.

VІ. ПРИПИНЕННЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ ЗА ІНІЦІАТИВОЮ РОБОТОДАВЦЯ.
Однією з гарантій права на працю – є вичерпний перелік підстав розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця.
За сферою дії ці підстави поділяються на: 1) загальні (ст..40 КЗпП),  2) додаткові (ст..41КЗпП та спеціальне законодавство).
Загальні підстави поширюються на всіх працівників підприємства, установи, організації. Додаткові підстави – це підстави, які поширюються тільки на певні категорії працівників, прямо передбачені законодавчими актами. Перелік підстав носить вичерпний характер. Це відповідає міжнародним стандартам.
Згідно ст.4 конвенції МОП «Про припинення трудових відносин з ініціативи підприємця» трудові відносини не припиняються, якщо нема законних підстав: 1) пов’язаних із здібностями чи поведінкою працівника; 2) викликаних виробничою потребою підприємства.
Зокрема, не є законними підстави такі як членство в профспілках, подання скарги проти роботодавця, дискримінаційні ознаки, відсутність на роботі в період відпустки по догляду за дитиною, пенсійний вік. 
За загальними підставами розірвання трудового договору відбувається: 
Звільнення у зв’язку зі змінами в організації виробництва і праці (п.1 ст.40). Зміни в організації виробництва і праці включають: ліквідацію, реорганізацію, банкрутство чи перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності чи штату працівників. Але це не вичерпний перелік, тому що сказано «в тому числі». Фактично може бути звільнення або у разі ліквідації або скорочення. У п. 19 постанови Пленуму Верховного Суду України № 9 “Про практику розгляду судами трудових спорів”, визначено, що розглядаючи трудові спори, пов’язані із звільненням за п. 1 ст. 40 КЗпП України, суди зобов’язані з’ясувати, чи дійсно у відповідача мали місце зміни в організації виробництва і праці, які є докази щодо змін в організації виробництва і праці[footnoteRef:58]. При звільненні за цією підставою працівник персонально попереджається про це за два місяці. При цьому працівникові  має бути запропонована наявна робота за відповідною професією чи спеціальністю і лише за відсутності такої роботи – інша наявна робота. У разі відсутності роботи, або відмови працівника від неї – проводиться звільнення. Також про майбутнє звільнення працівників роботодавець зобов’язаний повідомити профспілку, а остання має право вносити пропозиції органам влади, роботодавцеві про перенесення строків, тимчасове припинення або скасування заходів, пов’язаних із вивільненням працівників, які є обов’язковими для розгляду. Також при звільнені за цим пунктом треба враховувати  умови ст.. 42 КЗпП, що  «при скороченні чисельності чи штату працівників у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці переважне право на залишення на роботі надається працівникам з більш високою кваліфікацією і продуктивністю праці».  [58:  Прo прaктику рoзгляду судaми трудoвих спoрів : Пoстaнoвa Плeнуму Вeрхoвнoгo Суду Укрaїни від 06.11.1992 № 9. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/v0009700-92 (дaтa звepнeння 15.05.2020)] 

Відповідно до Закону України «Про освіту» кваліфікація – визнана уповноваженим суб’єктом та засвідчена відповідним документом стандартизована сукупність здобутих особою компетентностей (результатів навчання). Вона підтверджується атестатом, дипломом, свідоцтвом та іншими документами про освіту, присвоєння спеціальних звань, підвищення кваліфікації, проф. навчання без відриву від виробництва. Більш висока продуктивність праці може бути підтверджена даними щодо преміювання за результатами роботи, за підсумками року, нагородження державними нагородами, відомчими заохочувальними відзнаками. Продуктивність праці – це показник її ефективності, результативності, що характеризується співвідношенням між випуском продукції, надання послуг та іншими результатами діяльності працівника і кількістю роботи, використаною на їх виробництво[footnoteRef:59]. Відповідно до ст.. 42 КЗпП при рівних умовах продуктивності праці і кваліфікації перевага в залишенні на роботі надається: [59:  Економіка та організація виробництва: навчальний посібник/ Уклад.  І. В. Причепа, Л. П. Руда.  Вінниця, ВНТУ, 2017.  С. 94.] 

[bookmark: n259]1) сімейним - при наявності двох і більше утриманців;
[bookmark: n260]2) особам, в сім'ї яких немає інших працівників з самостійним заробітком;
[bookmark: n261]3) працівникам з тривалим безперервним стажем роботи на даному підприємстві, в установі, організації;
[bookmark: n262]4) працівникам, які навчаються у вищих і середніх спеціальних учбових закладах без відриву від виробництва;
[bookmark: n263]5) учасникам бойових дій, постраждалим учасникам Революції Гідності, особам з інвалідністю внаслідок війни та особам, на яких поширюється чинність Закону України "Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту", а також особам, реабілітованим відповідно до Закону України "Про реабілітацію жертв репресій комуністичного тоталітарного режиму 1917-1991 років", із числа тих, яких було піддано репресіям у формі (формах) позбавлення волі (ув’язнення) або обмеження волі чи примусового безпідставного поміщення здорової людини до психіатричного закладу за рішенням позасудового або іншого репресивного органу;
[bookmark: n264]6) авторам винаходів, корисних моделей, промислових зразків і раціоналізаторських пропозицій;
[bookmark: n265]7) працівникам, які дістали на цьому підприємстві, в установі, організації трудове каліцтво або професійне захворювання;
[bookmark: n266]8) особам з числа депортованих з України, протягом п'яти років з часу повернення на постійне місце проживання до України;
[bookmark: n267]9) працівникам з числа колишніх військовослужбовців строкової служби, військової служби за призовом під час мобілізації, на особливий період, військової служби за призовом осіб офіцерського складу та осіб, які проходили альтернативну (невійськову) службу, - протягом двох років з дня звільнення їх зі служби.
[bookmark: n1510]10) працівникам, яким залишилося менше трьох років до настання пенсійного віку, при досягненні якого особа має право на отримання пенсійних виплат.
Працівники, звільнені у зв'язку зі змінами в організації виробництва і праці, протягом одного року мають право на укладення трудового договору у разі повторного прийняття на роботу. 
За п. 1 ст. 40 КЗпП може бути розірвано трудовий договір у разі відмови працівника укласти договір про повну індивідуальну матеріальну відповідальність. 
Розірвання трудового договору за  підставою ч.1 ст. 40 потребує згоди профспілки, (крім випадку ліквідації підприємства, установи, організації,), крім випадків, коли розірвання трудового договору із зазначених підстав здійснюється з прокурором, поліцейським і працівником Національної поліції, Служби безпеки України, Державного бюро розслідувань України, Національного антикорупційного бюро України чи органу, що здійснює контроль за додержанням податкового законодавства.
Відповідно до ст.. 50 Закону України «Про зайнятість населення» від 05.07.2012  роботодавці зобов’язані повідомляти державні органи, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції про заплановане масове вивільнення працівників у зв'язку із змінами в організації виробництва і праці, у тому числі ліквідацією, реорганізацією або перепрофілюванням підприємств, установ, організацій, скороченням чисельності або штату працівників підприємства, установи, організації незалежно від форми власності, виду діяльності та господарювання за два місяці до вивільнення. 
Звільнення в результаті виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі, а також внаслідок скасування допуску до державної таємниці, якщо виконання покладених на нього обов’язків вимагає доступу до державної таємниці, передбачено п. 2 ст. 40 КЗпП. 
Невідповідність – це об’єктивна нездатність працівника виконувати роботу через:
1. недостатню кваліфікацію: виконання роботи, що не відповідає вимогам до її якості, систематичний брак, невиконання норм праці, (підтверджується актами про випуск браку, довідками про невиконання норм виробітку), негативна оцінка роботи працівника по результатам атестації (роботодавець має право звільнити працівника не пізніше 2 місяців із дня атестації, без врахування часу відсутності працівника на роботі з поважних причин). Не можна звільняти з причини недостатньої кваліфікації осіб, які не мають достатнього досвіду роботи внаслідок нетривалого строку роботи (молодих спеціалістів, неповнолітніх);
1. звільнення за станом здоров’я можливе, якщо продовження роботи загрожує здоровю і життю працівника, якщо працівник потребує більш легкої роботи за медичними висновками, якщо працівник в результаті мед. огляду визнаний носієм хвороби небезпечної для населення[footnoteRef:60]. [60:  Розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця у випадку виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі: монографія / І.М. Кравченко, О.С. Арсентьєва, Л.В. Котова.  Сєвєродонецьк: вид-во СНУ ім. В. Даля, 2018. С. 27.] 

Звільнення за цими підставами проводиться, якщо працівникові не можна запропонувати на цьому підприємстві іншу роботу, яка б відповідала його кваліфікації або стану здоров’я. 
Відповідно до ст. 26 Закону України «Про державну таємницю» скасування  раніше  наданого  допуску  до  державної таємниці здійснюється органами Служби безпеки України у разі виникнення або виявлення обставин,  передбачених статтею  23  цього  Закону, а саме:
     1) відсутності  у  громадянина  обгрунтованої  необхідності в роботі із секретною інформацією;
[bookmark: o304]     2) сприяння  громадянином   діяльності   іноземної   держави, 
іноземної   організації  чи  їх  представників,  а  також  окремих іноземців чи осіб без  громадянства,  що  завдає  шкоди  інтересам національної безпеки України,  або участі громадянина в діяльності політичних партій  та громадських  організацій,  діяльність  яких заборонена у порядку, встановленому законом;
[bookmark: o305][bookmark: o306]     3) відмови  громадянина  взяти  на себе письмове зобов'язання 
щодо збереження державної таємниці,  яка  буде  йому  довірена,  а 
також  за  відсутності його письмової згоди на передбачені законом 
обмеження прав у зв'язку з допуском до державної таємниці; 
     4)  наявності  у  громадянина судимості за тяжкі або особливо 
тяжкі  злочини, не погашеної чи не знятої в установленому порядку; 
[bookmark: o308]     5)  наявності  у  громадянина  психічних розладів, які можуть 
завдати  шкоди охороні державної таємниці, відповідно до переліку, 
затвердженого  Міністерством  охорони  здоров'я  України і Службою 
безпеки  України;   або після  припинення  громадянином діяльності,  у зв'язку з якою йому було надано допуск,  втрати ним  громадянства  або  визнання  його недієздатним  на  підставі  інформації,  здобутої  органами Служби безпеки України  або  отриманої  від  державних  органів,  органів 
місцевого самоврядування, підприємств, установ, організацій.
Громадянина, якому  скасовано  допуск  до державної таємниці, 
якщо виконання трудових чи службових обов'язків вимагає доступу до 
державної  таємниці,  а  переміщення  на інше робоче місце чи іншу 
посаду неможливе, може бути в передбаченому законодавством порядку 
переведено  на  іншу  роботу або службу,  не пов'язану з державною 
таємницею, чи звільнено.
[bookmark: o307]     
Звільнення внаслідок систематичного невиконання працівником без поважних причин трудових обов’язків (п. 3 ст. 40 КЗпП)
Такими, що систематично порушують трудову дисципліну, є працівники, які мали дисциплінарне чи громадське стягнення за порушення трудової дисципліни і порушили її знову, при цьому враховуються лише ті громадські стягнення, які застосовуються щодо працівників за невиконання чи неналежне  виконання трудових обов’язків. Громадські стягнення застосовую трудовий колектив. Цю підставу для звільнення можна застосувати у разі, якщо працівник без поважних причин відмовляється від виконання трудових обов’язків через зміни у встановленому порядку норм праці, відмову від обов’язкового мед. огляду, відмову від обов’язкового  іспиту з техніки безпеки чи від укладення договору про повну матеріальну відповідальність.
При визначенні систематичності необхідно враховувати, що дисциплінарні і громадські стягнення діють лише впродовж одного року з дня їх накладення. При цьому не беруться до уваги стягнення, з часу накладення яких минуло більше року, а також зняті достроково в силу ст. 151 КЗпП України. Звільнення за цією підставою може бути застосовано протягом одного місяці з дня виявлення проступку, але не пізніше 6 місяців з дня його вчинення.

Звільнення за прогул без поважних причин. Прогул - це відсутність працівника на роботі як протягом робочого дня, так і більше трьох годин безперервно так і сумарно протягом дня без поважних причин[footnoteRef:61]. Трудове законодавство допускає звільнення працівника з роботи за одноразовий прогул.  [61:  Роз’яснення Мін'юсту «Порядок розірвання трудового договору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу» від 01.02.2011 р. URL: ligazakon.ua/l_doc2.nsf/link1/MUS14878.html.
 ] 

Не вважається прогулом невихід працівника на роботу у зв’язку з незаконним переведенням його, або відмова від переведення на більш легку роботу, якої він потребував за станом здоров’я відповідно до медичного висновку, а отже звільнення за п. 4 ст. 40 КЗпП України не допускається. Не є прогулом ухилення від діяльності, яка безпосередньо не пов’язана з трудовими обов’язками працівника, наприклад нез’явлення на громадські заходи: суботники, заходи громадських організацій.
Якщо працівник знаходиться на території підприємства, але його нема на робочому місці – то це не прогул, а порушення трудової дисципліни.

Звільнення у випадку нез’явлення на роботі протягом більш як чотирьох місяців підряд внаслідок тимчасової непрацездатності. Весь термін непрацездатності можна поділити на два види: загальний і спеціальний. Пункт 5 ст. 40 КЗпП України встановлює загальний термін тимчасової непрацездатності, який дає право роботодавцю розірвати трудовий договір у разі відсутності працівника понад чотири місяці підряд. У цей термін не враховується відпустка по вагітності та пологах.
Вихід працівника на роботу хоча б на один день перериває термін тимчасової непрацездатності, який дає право роботодавцю розірвати трудовий договір. Також не можна розривати трудовий договір, якщо працівник приступив до роботи, хоча його непрацездатність і продовжувалась більше чотирьох місяців.
Додаткові гарантії встановлені для працівників, які втратили працездатність у зв’язку з трудовим каліцтвом або професійним захворюванням. Закон «Про охорону праці» встановлює обов’язок роботодавця зберігати за цими особами місце роботи до відновлення працездатності або встановлення їм інвалідності. Відповідно до Закону України «Про захист населення від інфекційних хвороб» особам, які захворіли на туберкульоз надається листок непрацездатності строком до 10 місяців, а протягом цього строку за ними зберігається робоче місце.  
Звільняти можна лише за умови виробничої потреби у період хвороби (а не тоді, коли працівник вийшов на роботу). 

Звільнення у зв’язку з поновленням на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу. Поновлення на роботі допускається: а) за рішенням суду, якщо працівник був звільнений без законних підстав; б) за ініціативою роботодавця, в разі встановлення ним факту незаконного звільнення. 
Особам, які були звільнені внаслідок незаконного притягнення до  кримінальної відповідальності, надається колишня робота не пізніше 1 місяця з дня звернення, якщо воно надійшло протягом 3 місяців з моменту набрання законної  сили виправдувальним вироком. Народним депутатам після закінчення строку повноважень надається попередня робота, так само і особам обраним до складу виборних профспілкових органів
Звільнення у зв’язку з появою на роботі у нетверезому стані, стані наркотичного або токсичного сп’яніння. За цією підставою можуть бути звільнені працівники, які знаходяться на робочому місці, в робочий час. Якщо у працівників ненормований час – то будь який час є робочим. Стан сп’яніння підтверджується медичним висновком або показаннями свідків. Розірвання трудового договору за вказаною підставою допускається незалежно від того чи був працівник попередньо відсторонений від роботи, чи ні. На практиці працівники, які знаходяться у нетверезому стані відмовляються пройти мед. огляд.  А тому підтвердженням стану сп’яніння буде письмовий акт, складений на підставі показів свідків, співробітників. При цьому у акті необхідно вказати які саме зовнішні ознаки дали підстави констатувати факт сп’янінні: невиразна мова, брутальна лайка, нестійка хода, запах алкоголю.
Звільнення у зв’язку з вчиненням за місцем роботи розкрадання майна роботодавця. Розмір викраденого при застосуванні цієї підстави для звільнення жодного значення не має. Розкрадання повинно бути встановлено вироком суду, який набрав законної сили чи постановою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення або застосування заходів громадського впливу. Трудовий договір може бути розірвано не пізніше одного місяця з дня набрання законної сили вироку суду. 
Призову або мобілізації власника - фізичної особи під час особливого періоду. Роботодавцем може бути фізична особа з 18 років, необов’язково  приватний підприємець.
[bookmark: n1493]Встановлення невідповідності працівника займаній посаді, на яку його прийнято, або виконуваній роботі протягом строку випробування. Застосовується якщо працівник був прийнятий на роботу з випробуванням. Звільнити можна тільки під час строку випробування, якщо строк випробування закінчився і працівник продовжує працювати  - звільнення буде незаконним. 

Додаткові підстави припинення трудового договору:
1) звільнення в результаті одноразового грубого порушення трудових обов’язків керівником, його заступниками, головним бухгалтером, його заступниками, а також деякими службовими особами: митних органів, податкових органів, КРС, працівники залізничного транспорту. (п. 1 ст. 41 КЗпП) Звільненню підлягають тільки перелічені особи. Грубим буде вважатися таке порушення трудових обов’язків, яке завдало або могло завдати значної шкоди. До звільнення за цією підставою застосовуються такі ж строки що і до накладення дисциплінарних стягнень.
2) звільнення у разі винних дій керівника підприємства, установи, організації, внаслідок чого заробітна плата виплачувалась несвоєчасно або в розмірах, нижче від розміру мінімальної заробітної плати (п. 11 ст. 41 КЗпП). Оскільки для звільнення має значення факт винних дій, то вони повинні бути встановлені правоохоронними органами або органами, які здійснюють контроль у сфері дотримання законодавства про працю. Керівник може бути звільнений, якщо затримка виплати заробітної плати перевищує один місяць і за наявності умислу керівника. Керівник має бути звільнений і якщо заробітна плата виплачувалась у розмірі меншому мінімальної при виконанні працівником норм праці. 
3) звільнення працівника у зв’язку з втратою до нього довіри з боку роботодавця (п. 2 ст. 41 КЗпП). Суб’єктами за цією підставою є тільки працівники, які безпосередньо обслуговують грошові, товарні та культурні цінності, тобто зайняті їх прийманням, зберіганням, транспортуванням, розподілом (касири, комірники, завідувачі баз, інкасатори). Не має значення чи укладався з працівником договір про матеріальну відповідальність чи ні. Форма вини значення не має. До винних дій належать: неправильне ведення звітної документації, крадіжки цінностей, використання їх у своїх інтересах, порушення правил торгівлі, відпускання товарів у борг, нестачі або надлишки товарів, порушення правил зберігання матеріальних цінностей. Факт порушень має бути підтверджений інвентаризаційним актом, актами ревізії, списання залишків, обрахування, обважування. За цією підставою можуть звільнити і у разі встановлення факту розкрадання, хабарництва , навіть, якщо ці дії не пов’язані з роботою працівника. Звільнення за цією підставою не є дисциплінарним стягненням. Відшкодування заподіяної шкоди працівником не заважає звільненню за цією підставою.
4) звільнення у зв’язку з вчиненням працівником аморального проступку (п. 3 ст. 41 КЗпП). Суб’єкти: працівники, які виконують виховні функції (вихователі, вчителі, викладачі, практичні психологи. методисти). Звільнення допускається за вчинення аморального проступку як на робочому місці, так і поза ним. Це звільнення не є дисциплінарним стягненням. 
5) перебування всупереч вимогам З.У. «Про засади запобігання і протидії корупції» у безпосередньому підпорядкуванні у близької особи.
6) наявності у працівника реального чи потенційного конфлікту інтересів, який має постійний характер і не може бути врегульований в інший спосіб, передбачений Законом України "Про запобігання корупції". Для формування чіткого розуміння змісту інституту запобігання та врегулювання конфлікту інтересів, насамперед, необхідно з'ясувати сутність ключового терміну — конфлікт інтересів. Конфлікт інтересів — це конфлікт між публічно-правовими обов'язками і приватними інтересами державної посадової особи, за якого її приватні інтереси котрі, випливають з її положення як приватної особи, здатні неправомірним чином вплинути на виконання цією державною посадовою особою її офіційних обов'язків або функцій. Іншими словами, конфлікт інтересів - це ситуація, при якій службова особа виконуючи свої обов'язки має приватний інтерес (особисту заінтересованість), який хоча і не обов'язково призводить до прийняття неправомірного рішення або вчинення неправомірного діяння але здатний до цього призвести. При цьому, як зазначається у Посібнику ОЕСР, приватний інтерес не обмежуються фінансовими чи матеріальними інтересами або тими інтересами, які дають службовій особі пряму особисту вигоду, в тому числі неправомірну. Це означає, що конфлікт інтересів може бути пов'язаний із цілком правомірними діями службовця як приватної особи, його належністю до громадських організацій, сімейними інтересами тощо, за умови, що ці інтереси здатні з певною вірогідністю реально спричинити неналежний вплив на виконання цією службовою особою своїх службових повноважень. Таким чином, незважаючи на те, що далеко не кожен конфлікт між службовими повноваженнями і приватним інтересом здатен призвести до неправомірних рішень чи діянь, кожен із конфліктів інтересів здатен створити таку ситуацію у випадку, якщо не буде вчасно та належним чином задекларований, оцінений та врегульований. Реальний конфлікт інтересів - це суперечність між приватним інтересом особи та її службовими чи представницькими повноваженнями, що впливає на об’єктивність або неупередженість прийняття рішень, або на вчинення чи невчинення дій під час виконання зазначених повноважень. Потенційний конфлікт інтересів - тобто наявність у особи приватного інтересу у сфері, в якій вона виконує свої службові чи представницькі повноваження, що може вплинути на об’єктивність чи неупередженість прийняття нею рішень, або на вчинення чи невчинення дій під час виконання зазначених повноважень[footnoteRef:62]. [62:  Методичні рекомендації з питань запобігання та врегулювання конфлікту інтересів у діяльності осіб, уповноважених на виконання функцій держави або місцевого самоврядування, та прирівняних до них осіб. URL: https://old.uinp.gov.ua/methodicmaterial/metodichni-rekomendatsii-z-pitan-zapobigannya-ta-vregulyuvannya-konfliktu-interesiv.
] 

7) припинення повноважень посадових осіб.

Додатковими підставами також можуть бути:
1) прийняття на роботу осіб, яким вироком суду заборонено займати певні посади або займатися певною діяльністю;
2) призов або вступ працівника на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову) службу. Припис про направлення призовника у військову частину є підставою для припинення трудового договору.  Альтернативну службу проходять громадяни, які за релігійними переконаннями не можуть користуватися зброєю. Направлення для проходження альтернативної служби, видане комісією у справах альтернативної служби, є підставою для припинення трудового договору.
3) набрання законної сили вироком суду, яким працівника засуджено до позбавлення волі або до іншого покарання, яке виключає можливість продовження даної роботи. Днем звільнення вважається останній день фактичного виконання працівником трудових обов’язків. 
Власник підприємства за місцем роботи особи, позбавленої права обіймати певні посади або займатися певною діяльністю, зобов’язаний не пізніше 3 х днів звільнити засуджену особу з посади, яку вона обіймає і внести до трудової книжки запис про те, на який строк і які посади ця особа позбавлена права обіймати.
4) вимога виборного органу первинної профспілкової організації. Профспілка має право приймати рішення про вимогу до роботодавця розірвати трудовий договір з керівником підприємства (відокремленого підрозділу), якщо останній порушує трудове законодавство. У цьому разі власник підприємства, який не згоден з  рішенням профспілки повинен його оскаржити до суду  у двотижневий строк із дня отримання рішення. Якщо ж рішення профспілки не виконано і не оскаржено у вказаний строк, то остання має право звернутися до суду.
5) вимога батьків неповнолітнього або інших осіб та органів. Ці особи мають право вимагати розірвання трудового договору, якщо його продовження загрожує здоров’ю неповнолітнього або порушує його законні інтереси.
6) Власник або уповноважений ним орган з власної ініціативи зобов’язаний розірвати трудовий договір з посадовою особою в разі повторного порушення нею вимог законодавства у сфері ліцензування, з питань видачі документів дозвільного характеру або у сфері надання адміністративних послуг, передбачених статтями 16610, 16612, 18844 Кодексу України про адміністративні правопорушення.
Додаткові підстави передбачені і окремими Законами України. 
ВИСНОВКИ ДО ШОСТОГО  ПИТАННЯ
Підстави припинення трудового договору з ініціативи роботодавця передбачені законодавством.  Вони поділяються на загальні, які застосовуються до всіх працівників та додаткові – застосовуються до окремих категорій працівників. 


VІІ. ЗАГАЛЬНИЙ ПОРЯДОК ПРИПИНЕННЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ
Як і при укладенні трудового договору, де важливе значення має дотримання встановлених правил юридичного його оформлення, так і при припиненні трудових правовідносин існує спеціальний порядок, що його роботодавець зобов’язаний витримати, аби звільнення вважалося законним.
Передбачено зокрема, що припинення трудового договору незалежно від підстав оформляється наказом або розпорядженням роботодавця, де обов’язково вказується підстава припинення трудового договору згідно з чинним законодавством та з посиланням на відповідну статтю чи пункт закону. 
Днем звільнення вважається останній день роботи. Він обов’язково повинен бути зазначений у наказі або розпорядженні роботодавця.  Якщо працівник відсутній на роботі в день звільнення, то роботодавець у цей день надсилає йому поштове повідомлення із вказівкою про необхідність одержання трудової книжки.
В окремих випадках законодавство дозволяє розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця лише після того, як працівнику буде запропонована інша робота. Це стосується звільнення з підстав скорочення чисельності або штату, виявлення невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі, а також поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу. У разі звільнення працівника з ініціативи роботодавця останній зобов’язаний у день звільнення видати працівнику копію наказу про звільнення з роботи. 
Трудове законодавство встановлює цілий ряд гарантій для працівників при розірванні трудового договору, їх можна умовно поділити на загальні, ті, що стосуються всіх або більшості працівників, та спеціальні – які застосовуються щодо окремих їх категорій.
Однією з загальних гарантій при звільненні працівників є необхідність отримання роботодавцем попередньої згоди профспілкового органу (стаття 43 Кодексу законів про працю). Розірвання трудового договору з підстав, передбачених пунктами 1 (крім випадку ліквідації підприємства, установи, організації), 2-5, 7 статті 40 і пунктами 2 і 3 статті 41 цього Кодексу, може бути проведено лише за попередньою згодою виборного органу (профспілкового представника), первинної профспілкової організації, членом якої є працівник, крім випадків, коли розірвання трудового договору із зазначених підстав здійснюється з прокурором, поліцейським і працівником Національної поліції, Служби безпеки України, Державного бюро розслідувань України, Національного антикорупційного бюро України чи органу, що здійснює контроль за додержанням податкового законодавства.
Кодекс законів про працю у ст. 431 встановлює також випадки, коли роботодавець має право розірвати трудовий договір з працівником без попередньої згоди профспілкового органу. За загальним правилом звільнення у цих випадках відбувається з незалежних від роботодавця обставин, а тому позиція профкому тут суттєвого значення не має. 
Розірвання трудового договору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу без згоди виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) допускається у випадках:
· [bookmark: n288]ліквідації підприємства, установи, організації;
· [bookmark: n289]незадовільного результату випробування, обумовленого при прийнятті на роботу;
· [bookmark: n290]звільнення з суміщуваної роботи у зв'язку з прийняттям на роботу іншого працівника, який не є сумісником, а також у зв'язку з обмеженнями на роботу за сумісництвом, передбаченими законодавством;
· [bookmark: n291]поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу;
· [bookmark: n292]звільнення працівника, який не є членом первинної профспілкової організації, що діє на підприємстві, в установі, організації;
· [bookmark: n293]звільнення з підприємства, установи, організації, де немає первинної профспілкової організації;
· [bookmark: n294]звільнення керівника підприємства, установи, організації (філіалу, представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступників, головного бухгалтера підприємства, установи, організації, його заступників, а також службових осіб органів доходів і зборів, яким присвоєно спеціальні звання, і службових осіб центральних органів виконавчої влади, що реалізують державну політику у сферах державного фінансового контролю та контролю за цінами; керівних працівників, які обираються, затверджуються або призначаються на посади державними органами, органами місцевого самоврядування, а також громадськими організаціями та іншими об'єднаннями громадян;
· [bookmark: n295]звільнення працівника, який вчинив за місцем роботи розкрадання (в тому числі дрібне) майна власника, встановлене вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення або застосування заходів громадського впливу;
· [bookmark: n1465]призову або мобілізації власника - фізичної особи під час особливого періоду.

Так само без погодження з профкомом звільняються особи, які є організаторами страйку, визнаного судом незаконним, якщо вони не виконують рішення суду про визнання його незаконним, а також працівники, які перешкоджають припиненню незаконного страйку.
Трудове законодавство не встановлює якихось правових наслідків звільнення працівника без згоди профкому у випадках, коли така згода є необхідною. Разом з тим ч. 9 ст. 43 КЗпП передбачено, що коли розірвання трудового договору з працівником проведено роботодавцем без звернення до профспілкового органу, суд зупиняє провадження по справі, запитує згоду профспілкового органу і після її одержання або відмови в дачі згоди на звільнення працівника розглядає спір по суті.
Правила статей 43 та 431 КЗпП України у теперішній їх редакції не поширюються на випадки розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця – фізичної особи. 
До спеціальних гарантій можна віднести гарантії для осіб, які обрані на виборні посади та осіб, призваних на військову службу. Працівникам, звільненим від роботи внаслідок обрання їх на виборні посади в державних органах надається після закінчення їх повноважень за виборною посадою попередня робота (посада), а при її відсутності - інша рівноцінна робота (посада) на тому самому або, за згодою працівника, на іншому підприємстві, в установі, організації. (ст.. 118 КЗпП). Відповідно до ст.. 119 КЗпП на час виконання державних або  громадських обов’язків працівникові гарантується збереження місце роботи і середнього заробітку. 
[bookmark: n711]Працівникам, які залучаються до виконання обов'язків, передбачених законами України "Про військовий обов'язок і військову службу" і "Про альтернативну (невійськову) службу", "Про мобілізаційну підготовку та мобілізацію", призваними на строкову військову службу, військову службу за призовом осіб офіцерського складу, військову службу за призовом під час мобілізації, на особливий період або прийнятими на військову службу за контрактом, у тому числі шляхом укладення нового контракту на проходження військової служби, під час дії особливого періоду на строк до його закінчення або до дня фактичного звільнення зберігаються місце роботи, посада і середній заробіток на підприємстві, в установі, організації, фермерському господарстві, сільськогосподарському виробничому кооперативі незалежно від підпорядкування та форми власності і у фізичних осіб - підприємців, у яких вони працювали на час призову. Таким працівникам здійснюється виплата грошового забезпечення за рахунок коштів Державного бюджету України відповідно до Закону України "Про соціальний і правовий захист військовослужбовців та членів їх сімей".
[bookmark: n1483][bookmark: n1486]Ці гарантії  зберігаються за працівниками, які під час проходження військової служби отримали поранення (інші ушкодження здоров’я) та перебувають на лікуванні у медичних закладах, а також потрапили у полон або визнані безвісно відсутніми, на строк до дня, наступного за днем їх взяття на військовий облік у районних (міських) військових комісаріатах після їх звільнення з військової служби у разі закінчення ними лікування в медичних закладах незалежно від строку лікування, повернення з полону, появи їх після визнання безвісно відсутніми або до дня оголошення судом їх померлими.
[bookmark: n1509]У деяких випадках при розірванні трудового договору працівнику виплачується вихідна допомога. Стаття 44 КЗпП передбачає перелік цих випадків і розміри вихідної допомоги. 
При припиненні трудового договору з підстав, зазначених у пункті 6 статті 36 та пунктах 1, 2 і 6 статті 40 цього Кодексу, працівникові виплачується вихідна допомога у розмірі не менше середнього місячного заробітку; у разі призову або вступу на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову) службу (пункт 3 статті 36) - у розмірі двох мінімальних заробітних плат; внаслідок порушення власником або уповноваженим ним органом законодавства про працю, колективного чи трудового договору (статті 38 і 39) - у розмірі, передбаченому колективним договором, але не менше тримісячного середнього заробітку; у разі припинення трудового договору з підстав, зазначених у пункті 5 частини першої статті 41, - у розмірі не менше ніж шестимісячний середній заробіток.
Ще однією важливою умовою при розірванні трудового договору є вимога ст. 40 КЗпП України, яка забороняє звільнення працівника за ініціативою роботодавця в період його тимчасової непрацездатності. Також закон забороняє звільняти працівника за ініціативою роботодавця у період перебування його у відпустці. Правило про заборону розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця в період перебування працівника у відпустці не поширюється також на випадок звільнення у зв’язку з ліквідацією підприємства, установи, організації.
Для деяких категорій працівників встановлені додаткові гарантії при розірванні трудового договору.
Так, щодо вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до трьох років, а також жінок, що перебувають у відпустці по догляду за дитиною до досягнення нею шестирічного віку без збереження заробітної плати, ст. 184 КЗпП встановлено заборону їх звільнення за ініціативою роботодавця. Аналогічна гарантія передбачена також для одиноких матерів, що мають дитину віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда. Їх звільнення допускається лише у випадку ліквідації підприємства. При цьому роботодавець зобов’язаний працевлаштувати таких жінок.
Розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця з працівниками, що не досягли 18 років, допускається лише за згодою служби у справах неповнолітніх. Натомість звільнення їх у зв’язку зі скороченням чисельності або штату, виявлення невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі, а також при поверненні працівника, який раніше виконував цю роботу, допускається лише у виняткових випадках і з обов’язковим працевлаштуванням.
Додаткові гарантії при розірванні трудового договору за ініціативою роботодавця встановлені для виборних профспілкових працівників. Ті працівники, які обиралися до складу профспілкових органів, не можуть бути звільнені за ініціативою роботодавця протягом двох років після закінчення виборних повноважень, крім випадків ліквідації підприємства, а також у разі звільнення їх за вчинення дисциплінарного проступку.

ВИСНОВКИ ДО СЬОМОГО  ПИТАННЯ
Таким чином, при припиненні трудових правовідносин існує спеціальний порядок,  якого роботодавець зобов’язаний дотриматися, аби звільнення вважалося законним.
Трудове законодавство встановлює цілий ряд гарантій для працівників при розірванні трудового договору, їх можна умовно поділити на загальні, ті, що стосуються всіх або більшості працівників, та спеціальні – які застосовуються щодо окремих їх категорій.
Однією з загальних гарантій при звільненні працівників є необхідність отримання роботодавцем попередньої згоди профспілкового органу. Кодекс законів про працю у ст. 431 встановлює також випадки, коли роботодавець має право розірвати трудовий договір з працівником без попередньої згоди профспілкового органу. За загальним правилом звільнення у цих випадках відбувається з незалежних від роботодавця обставин, а тому позиція профкому тут суттєвого значення не має.
ВИСНОВКИ З ТЕМИ
Термін «припинення трудового договору» є узагальненим для всіх випадків закінчення його дії. Сюди належать підстави, передбачені як КЗпП України, так і спеціальним законодавством. Проте існують і більш вузькі за своїм значенням терміни, що використовуються для припинення трудових правовідносин.
Термін «розірвання трудового договору» вживається у випадках, коли трудовий договір припиняється за ініціативою однієї з його сторін або осіб, які не є стороною трудового договору.
Термін «звільнення», що теж застосовується для припинення трудового договору, пов’язується передусім з процедурою технічного оформлення вже припинених трудових правовідносин.
Припинення трудового договору допускається лише при дотриманні таких умов: існують законні підстави для його припинення; дотримано встановленого порядку звільнення з роботи. 
При припиненні трудових правовідносин існує спеціальний порядок, що його роботодавець зобов’язаний витримати, аби звільнення вважалося законним.
Трудове законодавство встановлює цілий ряд гарантій для працівників при розірванні трудового договору, їх можна умовно поділити на загальні, ті, що стосуються всіх або більшості працівників, та спеціальні – які застосовуються щодо окремих їх категорій.
Відсторонення працівника від роботи – це призупинення виконання ним своїх трудових обов’язків за рішенням уповноважених на це компетентних органів, що, як правило, відбувається з одночасним призупиненням виплати йому заробітної плати.
Відсторонення від роботи можливе лише у випадках, передбачених законодавством. 
Спеціальним законодавством встановлено додаткові підстави для відсторонення окремих категорій працівників від роботи.

Питaння для сaмoкoнтрoлю

1. Який пoрядoк зміни змісту трудoвoгo дoгoвoру?
2. Чи дoзвoляється змінa умoв трудoвoгo дoгoвoру в oднoстoрoнньoму пoрядку?
3. Щo тaкe пeрeвeдeння?
4. Які гaрaнтії пeрeдбaчeні у чиннoму зaкoнoдaвстві при пeрeвeдeнні прaцівникa?
5. Вкaжіть пoрядoк пeрeвeдeння прaцівникa у зв’язку зі стaнoм здoрoв’я?
6. Які існують гaрaнтії при пeрeвeдeнні вaгітних жінoк тa жінoк, які мaють дітeй?
7. Які види пeрeвeдeння існують в зaлeжнoсті від тривaлoсті?
8. Як відбувaється пeрeвeдeння прaцівникa в іншу місцeвість рaзoм з підприємствoм?
9. Кoли дoзвoляється тимчaсoвe пeрeвeдeння прaцівникa бeз йoгo згoди?
10. Як відбувaється пeрeвeдeння у рaзі прoстoю підприємствa?
11. Який пoрядoк пeрeвeдeння прaцівникa нa іншe підприємствo?
12. У чoму пoлягaє відмінність пeрeвeдeння від пeрeміщeння?
13. Який пoрядoк зміни істoтних умoв прaці тa у зв’язку з чим дoзвoляється змінa істoтних умoв прaці?
14. Які гaрaнтії для прaцівникa пeрeдбaчeнo у трудoвoму зaкoнoдaвстві при зміні істoтних умoв прaці?
15. Вкaжіть відмінність пeрeміщeння від зміни істoтних умoв прaці?
16. Щo тaкe відстoрoнeння прaцівникa? 
17. Які існують підстaви припинeння трудoвoгo дoгoвoру згіднo з КЗпП Укрaїни?
18. Які ви знaєтe підстaви припинeння трудoвoгo дoгoвoру? 
19. В яких фoрмaх прoявляється нeвідпoвідність прaцівникa зaймaній пoсaді? 
20.  Щo слід рoзуміти під систeмaтичним нeвикoнaнням прaцівникoм бeз пoвaжних причин трудoвих oбoв’язків?
21.  Чи прoдoвжується дія трудoвoгo дoгoвoру прaцівникa у рaзі зміни влaсникa підприємствa, a тaкoж у рaзі йoгo рeoргaнізaції (злиття, приєднaння, пoділу, виділeння, пeрeтвoрeння)? 
22.  В яких випaдкaх влaсник aбo упoвнoвaжeний ним oргaн пoвинeн рoзірвaти бeзстрoкoвий трудoвий дoгoвір сaмe у стрoк, прo який прoсить прaцівник?
23.  В яких випaдкaх мoжe відбувaтися рoзірвaння стрoкoвoгo трудoвoгo дoгoвoру з ініціaтиви прaцівникa?
24.   Хтo нaлeжить дo oкрeмих кaтeгoрій прaцівників, щoдo яких стaттeю 41 КЗпП Укрaїни пeрeдбaчeні дoдaткoві підстaви рoзірвaння трудoвoгo дoгoвoру з ініціaтиви влaсникa aбo упoвнoвaжeнoгo ним oргaну?
25.  Які прaцівники мaють пeрeвaжнe прaвo нa зaлишeння нa рoбoті при  
26.  Чи визнaчeнe чинним КЗпП Укрaїни пoняття прoгулу?
27.  Чи визнaчeнe чинним КЗпП Укрaїни пoняття вимушeнoгo прoгулу?
28.  Чи визнaчeні чинним КЗпП Укрaїни підстaви рoзірвaння трудoвoгo дoгoвoру з ініціaтиви прaцівникa?
29.  Які нaслідки для прaцівникa мoжливі при пoяві йoгo нa рoбoті в нeтвeрeзoму стaні?
30.  В який стрoк при звільнeнні прaцівникa влaсник aбo упoвнoвaжeний ним oргaн зoбoв’язaний видaти прaцівникoві нaлeжнo oфoрмлeну трудoву книжку і прoвeсти з ним рoзрaхунoк?

РЕКОМЕНДОВАНА ЛІТЕРАТУРА

1. Кoнституція Укрaїни від 28 чeрвня 1996 рoку. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/254/96-вр. (дaтa звepнeння 15.05.2020)
2. Кoдeкс зaкoнів прo прaцю Укрaїни від 10.12.1971 № 322–VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08. (дaтa звepнeння 15.05.2020)
3. Прo дeржaвну службу: Зaкoн Укрaїни від  10 грудня 2015 рoку № 889-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/889-19. (дaтa звepнeння 15.05.2020) 
4. Прo oснoви сoціaльнoї зaхищeнoсті інвaлідів в Укрaїні: Зaкoн Укрaїни від 21.03.1991 № 875-ХІІ URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/875-12 (дaтa звepнeння 15.05.2020)
5. Прo прoфeсійні спілки, їх прaвa тa гaрaнтії діяльнoсті: Зaкoн Укрaїни від 15.09.1999 № 1045-XIV URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/1045-14(дaтa звepнeння 15.05.2020).
6. Прo зaгaльнooбoв’язкoвe дeржaвнe сoціaльнe стрaхувaння нa випaдoк бeзрoбіття: Зaкoн Укрaїни від 02.03.2000 № 1533-ІІІ URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/1533-14(дaтa звepнeння 15.05.2020).
7. Прo Нaціoнaльну пoліцію: Зaкoн Укрaїни від  2 липня 2015 рoку № 580-VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/580-19. (дaтa звepнeння 15.05.2020)
8. Прo впoрядкувaння зaстoсувaння кoнтрaктнoї фoрми трудoвoгo дoгoвoру: Пoстaнoвa Кaбінeту Міністрів Укрaїни від 19 бeрeзня 1994 р. № 170. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/170-94-п. (дaтa звepнeння 15.05.2020)
9. Прo встaнoвлeння письмoвoї фoрми трудoвих дoгoвoрів з прaцівникaми, діяльність яких пoв'язaнa з дeржaвнoю тaємницeю: Пoстaнoвa Кaбінeту Міністрів Укрaїни від 16.11.1994  № 779.  URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/779-94-п. (дaтa звepнeння 15.05.2020)
10. Прo зaтвeрджeння Інструкції прo пoрядoк виплaти грoшoвoгo зaбeзпeчeння тa oднoрaзoвoї грoшoвoї дoпoмoги при звільнeнні військoвoслужбoвцям Нaціoнaльнoї гвaрдії Укрaїни тa іншим oсoбaм: Нaкaз Міністeрствa внутрішніх спрaв від 15.03.2018 № 200. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z0405-18(дaтa звepнeння 15.05.2020)
11. Прo зaтвeрджeння Пoлoжeння прo oргaнізaцію кaдрoвoї рoбoти в oргaнaх прoкурaтури Нaкaз Гeнeрaльнoї Прoкурaтури Укрaїни від 18.12.2017 № 351. URL:  https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z0113-18. (дaтa звepнeння 15.05.2020)
12. Прo зaтвeрджeння Пoлoжeння прo умoви рoбoти зa сумісництвoм прaцівників дeржaвних підприємств, устaнoв і oргaнізaцій: Нaкaз Міністeрствa прaці Укрaїни, Міністeрствa юстиції Укрaїни, Міністeрствa фінaнсів Укрaїни 28.06.1993  N 43. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z0076-93. (дaтa звepнeння 15.05.2020)
13. Пoлoжeння  прo пoрядoк тa умoви зaстoсувaння зміннoгo (гнучкoгo) грaфікa рoбoти для жінoк, які мaють дітeй: Пoстaнoвa Дeржкoм СРСР пo прaці тa сoціaльним питaнням від 06.06.84 № 170/10-101. URL:https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/v0170400-84 (дaтa звepнeння 15.05.2020).
14. Івaнoв Ю.Ф. Нaукoвo-прaктичний кoмeнтaр Кoдeксу зaкoнів прo прaцю Укрaїни. Київ . Aлeртa.2020.788 с.
15. Жeрнaкoв В. В. Відпoвідaльність зa прoгул: прoблeми рeгулювaння. Вісник Нaціoнaльнoї aкaдeмії прaвoвих нaук Укрaїни. 2013. № 3.  С. 123–130.
16. Кучaвa К.O. Прoблeми гeндeрнoї рівнoсті у сфeрі трудoвих віднoсин жінoк.  Збірник нaукoвих рoбіт «Упрaвління рoзвиткoм». 2014.  № 6(169).  С. 48-50.
17. Нaукoвo-прaктичний кoмeнтaр Кoдeксу зaкoнів прo прaцю Укрaїни. Стaнoм нa 20 трaвня 2020 рoку/ Д. Журaвлeвa, O. Oбушeнкo. Київ. Прoфeсіoнaл. 2020. 344 с.
18. Рoтaнь В. Г., Сoнін O. Є. Нaукoвo-прaктичний кoмeнтaр зaкoнoдaвствa Укрaїни прo прaцю /16-тe вид., дoпoв. тa пeрeрoбл. К. Прaвoвa Єдність. 2015.  600 с.
19. Трудoвe прaвo Укрaїни : підручник / зa зaг. рeд. М. І. Іншинa, В. Л. Кoстюкa. Київ : Юрінкoм Інтeр, 2017. 600 с.
20. Трудoвe прaвo Укрaїни : підруч. для студ. юрид. спeц. вищ. нaвч. зaкл. / С. М. Прилипкo, O. М. Ярoшeнкo, І. П. Жигaлкін, В. П. Прудникoв. 5-тe вид., дoпoв. Х.  Прaвo, 2014. 760 с.
21. Юшкo A. М. Удoскoнaлeння прaвoвих гaрaнтій прaцівників при вивільнeнні у зв’язку зі змінaми в oргaнізaції вирoбництвa і прaці. Aктуaльні прoблeми прaвa: тeoрія і прaктикa: зб. нaук. пр. 2013.  № 27. С. 628–638.
22. Ярoшeнкo O. М. Дoдaткoві підстaви рoзірвaння трудoвoгo дoгoвoру з ініціaтиви рoбoтoдaвця: нeдoліки тa шляхи їх усунeння.  Рoзвитoк зaкoнoдaвствa прo прaцю і сoціaльнe зaбeзпeчeння: здoбутки і прoблeми: тeзи дoп. тa нaук. пoвідoмл. учaсн. IV Міжнaр. нaук.-прaк. кoнф.  Х.  Прaвo, 2012.  С. 62–69.
23. Ярoшeнкo O. М. Oснoвні oзнaки відстoрoнeння прaцівникa від рoбoти: нa приклaді відміннoстeй від суміжних прaвoвих явищ. Публічнe прaвo. 2013. № 1(9). С. 192–199.















ТЕМА № 7. РОБОЧИЙ ЧАС ТА ЧАС ВІДПОЧИНКУ


ПЛАН ЛЕКЦІЇ

1. Поняття робочого часу та його види.
2. Режим робочого часу.
3. Поняття та види часу відпочинку.
4. Правове регулювання відпусток.


МЕТА ЛЕКЦІЇ:
Метою лекції є з’ясування видів робочого часу та часу відпочинку. Будуть розглянуті державні гарантії щодо норми тривалості робочого часу та мінімальної тривалості відпустки.
ВСТУП
Робочий час є однією з істотних умов трудового договору і торкається інтересів як працівника, так і роботодавця. Його раціональне поєднання з часом відпочинку дає змогу ефективно використовувати здатність людини до продуктивної праці, відтворювати фізичні та психологічні характеристики працівника, а також комплексно застосовувати виробничі потужності та інше майно роботодавця.
Інститути робочого часу і часу відпочинку є одним із основних інститутів трудового права України. Норми даних інститутів призвані забезпечувати охорону і полегшення умов праці, а також надання робітникам гарантованого вільного часу для відпочинку і розвитку особистості.
Стаття 45 Конституції України проголошує, що кожен хто працює має право на відпочинок. Це право забезпечує наданням днів щотижневої відпустки, а також сплачуваної щорічної відпустки, встановленням скороченого робочого дня для окремих професій і виробництв, скороченої тривалості роботи у нічний час.
Максимальна тривалість робочого часу, мінімальна тривалість" відпочинку і сплачуваної щорічної відпуски, вихідні і святкові дні, а також інші умови здійснення цього права визначаються законодавством України.
Ці та інші обставини й визначають необхідність вивчення даної теми.

І. ПОНЯТТЯ РОБОЧОГО ЧАСУ ТА ЙОГО ВИДИ
Трудове законодавство не подає визначення поняття робочого часу. Тому його визначено в науковій літературі.
Робочий час – це встановлений законом, колективним договором чи угодою сторін період, протягом якого працівники зобов’язані виконувати роботу, обумовлену трудовим договором[footnoteRef:63]. Необхідна тривалість робочого часу працівника відображає норму його робочого часу та обчислюється кількістю годин, які працівник повинен відпрацювати протягом певного календарного періоду. [63:  Трудoвe прaвo Укрaїни: aкaдeмічний курс : підруч. для студ. вищ. нaвч. зaкл. / П. Д. Пилипeнкo тa ін.; зa рeд. дoктoрa юрид. нaук, прoф. П. Д. Пилипeнкa. К. Ін Юрe, 2014. С. 375.] 

Норма робочого часу визначається робочими днями або робочими тижнями.
Робочий тиждень – це встановлена законом чи на його підставі тривалість робочого часу в межах календарного тижня. На практиці застосовується два види робочого тижня: п’ятиденний або шестиденний.
Робочий день – це тривалість роботи працівника протягом доби відповідно до графіка чи розпорядку роботи[footnoteRef:64]. [64:  Трудoвe прaвo Укрaїни: нaвч. пoсіб. / М. Д. Бoйкo К. «Цeнтр учбoвoї літeрaтури», 2014. С.197.] 

Тривалість робочого часу може бути предметом централізованого, локального, колективно-договірного та індивідуально-договірного регулювання. За нових умов господарювання централізоване закріплення нормування робочого часу виступає юридичним засобом охорони праці та найважливішою гарантією реалізації конституційного права на працю. Кодекс законів про працю визначає максимально допустимі норми робочого часу для всіх працівників. Разом з тим законодавець надає право роботодавцям при укладенні колективного договору встановлювати меншу норму тривалості робочого часу (ч. 2 ст. 50 КЗпП).
Розрізняють основний та неосновний робочий час.
Основний – це встановлена законом або трудовим договором тривалість робочого часу, яку безумовно повинен відпрацювати працівник. До цього виду робочого часу належить:
· нормальний,
· скорочений,
· неповний робочий час.
Неосновним робочим часом вважається законодавче закріплене відхилення від основного робочого часу. Це передусім – надурочні роботи, тривалість робочого часу у вихідні, святкові та неробочі дні[footnoteRef:65]. [65:  Трудoвe прaвo Укрaїни: підручник / К. Ю. Мeльник. Хaрків: Дісa плюс, 2014. С. 263.] 

Найбільш поширеним видом робочого часу є нормальний робочий час. Це час, визначений законом як норма робочого тижня для працівників, зайнятих у звичайних умовах праці, незалежно від виду, характеру, форми виконуваної роботи та обліку робочого часу. Відповідно до ст. 50 КЗпП нормальний робочий час не може перевищувати 40 годин на тиждень. Разом з тим ч. 2 ст. 50 КЗпП передбачає, що при укладенні колективного договору на підприємствах (організаціях) норма робочого тижня може бути зменшена. Закріплений на рівні колективно-договірного регулювання робочий час і буде нормальним для даного підприємства.
З огляду на об’єктивні обставини окремі категорії працівників потребують посиленого захисту з боку держави. Враховуючи особливі умови та характер виконуваної роботи, вік чи стан здоров’я працівника, КЗпП передбачає знижену порівняно зі звичайною норму тривалості робочого часу. Традиційно в законодавстві та правовій літературі цей вид робочого часу називають скороченим робочим часом.
Скорочений робочий час характеризується певними ознаками, закріпленими у КЗпП, а саме:
· перелік працівників, які можуть працювати на умовах скороченого робочого часу, вичерпно передбачений у законодавстві. Разом з тим роботодавець має право (але не зобов’язаний) вийти за рамки законодавства та надати можливість окремим працівникам виконувати роботу на умовах скороченого робочого часу і за рахунок прибутку;
· скорочена тривалість робочого часу є нормальною та максимально допустимою нормою робочого часу для працівників, які мають право на такий вид робочого часу;
· суб’єкти, умови та порядок застосування скороченого робочого часу є обов’язковими для роботодавця і не залежать від волі працівників;
· виконання роботи на умовах скороченої тривалості робочого часу не звужує обсяг трудових прав працівників (не впливає на розмір заробітної плати, тривалість відпусток тощо)[footnoteRef:66]. [66:  Трудoвe прaвo : пoсіб. для підгoт. дo дeрж. іспиту / С. М. Прилипкo, O. М. Ярoшeнкo. Хaрків. Прaвo, 2015. С 114.] 

Норма скороченого робочого часу є не однаковою та диференціюється законодавцем залежно від суб’єктів та умов праці (ст. 51 КЗпП).
Наступним видом робочого часу є неповний робочий час. На відміну від скороченого, неповний робочий час встановлюється за погодженням між працівником та роботодавцем. Така домовленість між сторонами трудового договору може бути як безпосередньо при прийнятті на роботу, так і згодом, в період роботи; на певний термін і без зазначення такого терміну. 
Трудовим законодавством передбачено категорії працівників, яким роботодавець зобов’язаний встановити неповний робочий час на їх прохання. Так, на прохання вагітної жінки; жінки, яка має дитину віком до 14 років або дитину-інваліда, в тому числі таку, що знаходиться під її опікою, або здійснює догляд за хворим членом сім’ї відповідно до медичного висновку, роботодавець зобов’язаний встановлювати їй неповний робочий час (ст. 56 КЗпП). Відмова роботодавця забезпечити таке право може бути оскаржена до органів, уповноважених розглядати трудові спори.
Робота на умовах неповного робочого часу не звужує обсягу трудових прав працівників. Вони мають право на відпочинок, право на допомогу в разі тимчасової непрацездатності тощо. Лише оплата праці в цьому випадку проводиться пропорційно відпрацьованому часу при почасовій формі оплати праці або ж залежно від виробітку – якщо встановлено відрядну форму оплати праці.
У деяких випадках, пов’язаних з винятковістю або надзвичайністю обставин, які складаються на виробництві, може виникати потреба залучення працівника до виконання обов’язків понад встановлену тривалість робочого часу протягом дня (зміни). Таке відхилення від нормального робочого часу в законодавстві отримало назву надурочні роботи.
Надурочний робочий час як різновид робочого часу – це час, протягом якого працівник виконує обумовлену трудовим договором роботу понад встановлену норму робочого часу[footnoteRef:67].  [67:  Мaлишeвськa З. Клaсифікaція рeжиму рoбoчoгo чaсу. Підприємництвo, гoспoдaрствo і прaвo. 2016. № 2. С. 82.] 

Законодавством встановлені обмежуючі чинники щодо запровадження на підприємстві надурочних робіт. 
Надурочні роботи, як правило, не допускаються. Їх проведення можливе лише у виняткових випадках, що визначаються законодавством. Стаття 62 КЗпП подає вичерпний перелік випадків залучення працівників до надурочних робіт. У КЗпП існує пряма заборона залучення окремих працівників до надурочних робіт. Оплата праці за роботу в надурочний робочий час здійснюється в підвищеному розмірі (ст. 106 КЗпП). Компенсація надурочних робіт шляхом надання відгулу не допускається.
До надурочних робіт  забороняється залучати:
[bookmark: n405]1) вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років (стаття 176);
[bookmark: n406]2) осіб, молодших вісімнадцяти років (стаття 192);
[bookmark: n407]3) працівників, які навчаються в загальноосвітніх школах і професійно-технічних училищах без відриву від виробництва, в дні занять (стаття 220).
[bookmark: n408]Законодавством можуть бути передбачені і інші категорії працівників, що їх забороняється залучати до надурочних робіт.
[bookmark: n409]Жінки, які мають дітей віком від трьох до чотирнадцяти років або дитину з інвалідністю, можуть залучатись до надурочних робіт лише за їх згодою (стаття 177).
[bookmark: n410]Залучення осіб з інвалідністю до надурочних робіт можливе лише за їх згодою і за умови, що це не суперечить медичним рекомендаціям (стаття 172).
Надурочні роботи можуть провадитися лише з дозволу виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) підприємства, установи, організації. 
Надурочні роботи не повинні перевищувати для кожного працівника чотирьох годин протягом двох днів підряд і 120 годин на рік.

ВИСНОВКИ ДО ПЕРШОГО ПИТАННЯ
Норма робочого часу визначається робочими днями або робочими тижнями.
Робочий тиждень – це встановлена законом чи на його підставі тривалість робочого часу в межах календарного тижня. На практиці застосовується два види робочого тижня: п’ятиденний або шестиденний.
Робочий день – це тривалість роботи працівника протягом доби відповідно до графіка чи розпорядку роботи.
Тривалість робочого часу може бути предметом централізованого, локального, колективно-договірного та індивідуально-договірного регулювання. 

ІІ. РЕЖИМ РОБОЧОГО ЧАСУ
Режим робочого часу – це порядок розподілу норми робочого часу протягом відповідного календарного періоду. Режим робочого часу встановлюється переважно локальними актами, хоча у деяких випадках він має визначатися і централізованим законодавством[footnoteRef:68]. [68:  Кoстюк В.Л.,  Яцкeвич І. І. Принципи нoвітньoї кoнцeпції  прaвoвoгo рeгулювaння рoбoчoгo чaсу. Нaукoві зaписки НaУКМA. Юридичні нaуки. 2019. Тoм 4. URL: file:///C:/Users/LENOVO/AppData/Local/Temp/185629-412680-1-SM-1.pdf
] 

На кожному підприємстві режим робочого часу передбачає встановлення (“елементи режиму”):
· часу початку та закінчення роботи;
· тривалість перерв для відпочинку і харчування;
· тривалість і порядок чергування змін.
Режим робочого часу є складовим елементом внутрішнього трудового розпорядку на підприємстві, а тому кожен працівник зобов’язаний його дотримуватися.
Розрізняють режим робочого часу, який встановлюється для працівників і режим роботи підприємства. Вони можуть співпадати або ж не співпадати. Трудове право регулює лише режим робочого часу працівників.
Залежно від сфери застосування режими робочого часу можна поділити на загальні та спеціальні.
· При загальних режимах робочого часу розподіл норми тривалості робочого часу, при якому досягається її виконання, відбувається за тижневий або інший обліковий період. До загальних режимів робочого часу належать:
· п’ятиденний робочий тиждень,
· шестиденний робочий тиждень та
· сумований облік робочого часу (Наказ Мінпраці та соцполітики від 19 квітня 2006 року № 138 )  запроваджується на безперервно діючих підприємствах, в установах і організаціях (далі - підприємствах), а також в окремих виробництвах, цехах, дільницях, відділеннях і на деяких видах робіт, де за умовами виробництва (роботи) не може бути додержана встановлена для даної категорії працівників щоденна або тижнева тривалість робочого часу. Обліковий період установлюється в колективному договорі підприємства. Він охоплює робочий час і години роботи у вихідні і святкові дні, години відпочинку. Щоденна або щотижнева тривалість робочого часу, встановлена графіком, може коливатися протягом облікового періоду, але загальна сума годин роботи за обліковий період має дорівнювати нормі робочого часу в обліковому періоді.
При підсумованому обліку робочого часу графіки роботи (змінності) мають розроблятися таким чином, щоб тривалість перерви в роботі між змінами була не меншою подвійної тривалості часу роботи в попередній зміні (включаючи перерву на обід) (частина перша ст. 59 КЗпП), тривалість щотижневого безперервного відпочинку повинна бути не меншою, як сорок дві години (ст. 70 КЗпП). Призначення працівника на роботу протягом двох змін підряд забороняється (частина друга ст. 59 КЗпП). 
Спеціальні режими робочого часу застосовуються лише як виняток щодо певного кола осіб. Законодавче закріплення спеціальних режимів робочого часу зумовлене особливими умовами та характером праці, специфікою займаної посади, соціальною функцією особи тощо.
До спеціальних режимів робочого часу відносять:
· ненормований робочий день;
· перервний робочий час;
· гнучкий графік роботи;
· вахтовий метод організації роботи.
Ненормований робочий день – це особливий режим робочого часу, який встановлюється для певної категорії працівників у разі неможливості нормування часу трудового процесу[footnoteRef:69]. У разі потреб ця категорія працівників виконує роботу понад нормальний робочий час (ця робота не є надурочною). Обсяг виконуваної роботи визначається не тільки тривалістю робочого часу, але також колом обов’язків і обсягом виконаних робіт (навантаження). [69:  Трудoвe прaвo Укрaїни : підручник / зa зaг. рeд. М. І. Іншинa, В. Л. Кoстюкa. Київ : Юрінкoм Інтeр, 2017. С.378.] 

Особливим видом режиму робочого часу є перервний робочий час. Відповідно до ст. 60 КЗпП України на роботах з особливими умовами і характером праці в порядку та у випадках, передбачених законодавством, робочий день може бути поділений на частини з тією умовою, щоб загальна тривалість роботи не перевищувала встановленої максимальної тривалості робочого дня.
Ще одним видом спеціального режиму робочого часу є гнучкий графік роботи. Він передбачає право працівників самостійно регулювати час початку, закінчення та загальну тривалість робочого дня[footnoteRef:70]. Обов’язковою умовою застосування такого режиму робочого часу є повне відпрацювання працівниками встановленої законом сумарної кількості робочих годин протягом облікового періоду – робочого дня, робочого тижня і т.д. [70:  Дистaнційнa рoбoтa тa гнучкий грaфік: oргaнізaція рoбoти в кaрaнтині. URL: https://uteka.ua/ua/publication/news-14-ezhednevnyj-buxgalterskij-obzor-39-distancionnaya-rabota-i-gibkij-grafik-organizaciya-raboty-v-karantine(дaтa звepнeння 15.05.2020)] 

Максимально допустима тривалість зміни при вказаному режимі – 10 годин, а час перебування працівника на робочому місці, включаючи перерву для відпочинку – 12 годин.
Наступним видом спеціального режиму робочого часу є вахтовий метод організації роботи. Правове регулювання введення та використання цього режиму здійснюють «Основні положення про вахтовий метод організації робіт» (постанова Держкомпраці та соціальних питань СРСР, Секретаріату ВЦРПС, Міністерства охорони здоров’я СРСР від 31 грудня 1987 p.) При організації робіт вахтовим методом слід пам’ятати, що тривалість вахти не може перевищувати одного місяця. У виняткових випадках на окремих об’єктах або при виконанні окремих робіт з дозволу керівництва підприємства або органу управління вищого підпорядкування та відповідної профспілки тривалість вахти може бути збільшена до двох місяців. Тривалість щоденної роботи (зміни) не повинна перевищувати 12 год[footnoteRef:71]. Робота понад тривалість зміни, визначеної графіком, допускається у випадках, передбачених статтею 62 КЗпП, та в разі неприбуття чергової зміни вахтового персоналу протягом трьох днів. Така робота вважається надурочною й оплачується згідно зі статтею 106 КЗпП. [71:  Oснoвні пoлoжeння прo вaхтoвий мeтoд oргaнізaції рoбіт:  Пoстaнoвa Дeржaвнoгo кoмітeту СРСР з прaці тa сoціaльних питaнь, Сeкрeтaріaту ВЦРПС, Міністeрствa oхoрoни здoрoв’я СРСР від 31 грудня 1987 р. №794/33-82. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/v0794400-87 (дaтa звepнeння 15.05.2020).] 

До робіт на умовах вахтового методу забороняється залучати осіб віком до 18 років; вагітних жінок; жінок, які мають дітей до 3 років; жінок, які мають медичні протипоказання до такого виду робіт.
Чергування - це знаходження працівника на підприємстві за розпорядженням власника або уповноваженого ним органу до початку або після закінчення робочого дня, у вихідні або святкові (неробочі) дні для оперативного розв'язання невідкладних питань, які не входять до кола обов'язків працівника за трудовим договором[footnoteRef:72]. Чергування може застосовуватися у виняткових випадках і лише за згодою виборного органу профспілки. Не допускається залучення працівника до чергувань частіше одного разу на місяць. Чергові не повинні виконувати обов'язків щодо перевірки перепусток на вході й виході з підприємства, обов'язків сторожів, приймання пошти, прибирання приміщень тощо. У разі залучення до чергування після закінчення робочого дня початок наступного робочого дня має бути перенесено на пізніший час. Тривалість чергування або роботи разом з чергуванням не може перевищувати нормальної тривалості робочого дня. [72:  Aвeскулoв В. Д. Прaвoвe рeгулювaння чeргувaнь. Прaвo тa іннoвaції. 2016. №1(13). С. 203.] 

Чергування у вихідні й святкові (неробочі) дні компенсуються наданням відгулу тієї ж тривалості, що і чергування в найближчі 10 днів. До чергувань не залучаються особи, які не можуть бути залучені до надурочних робіт (ст. 63 КЗпП).
Чергування необхідно відрізняти від виконання працівником його звичайних трудових обов'язків на змінних роботах, на роботах, що виконуються за графіком у вихідні, святкові (неробочі) дні, в нічний час. Наприклад, не є чергуванням, врегульованим 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 загальних підставах.
ВИСНОВКИ ДО ДРУГОГО ПИТАННЯ
Режим робочого часу – це порядок розподілу норми робочого часу протягом відповідного календарного періоду. Режим робочого часу встановлюється переважно локальними актами, хоча у деяких випадках він має визначатися і централізованим законодавством.
Залежно від сфери застосування режими робочого часу можна поділити на загальні та спеціальні.
При загальних режимах робочого часу розподіл норми тривалості робочого часу, при якому досягається її виконання, відбувається за тижневий або інший обліковий період. До загальних режимів робочого часу належать: п’ятиденний робочий тиждень, шестиденний робочий тиждень та сумований облік робочого часу.
Спеціальні режими робочого часу застосовуються лише як виняток щодо певного кола осіб. Законодавче закріплення спеціальних режимів робочого часу зумовлене особливими умовами та характером праці, специфікою займаної посади, соціальною функцією особи тощо.
До спеціальних режимів робочого часу відносять ненормований робочий день; перервний робочий час; гнучкий графік роботи; вахтовий метод організації роботи.
Попри вказаних, можуть існувати й інші режими робочого часу.

ІІІ. ПОНЯТТЯ ТА ВИДИ ЧАСУ ВІДПОЧИНКУ
Основними видами часу відпочинку є: перерви протягом робочого дня, щоденний відпочинок, вихідні дні, святкові і неробочі дні та щорічні відпустки.
Перерва протягом робочого дня. За чинним законодавством працівникам надається перерва для відпочинку і харчування тривалістю не більше двох годин. Ця перерва не включається до робочого часу, а тому працівники можуть використовувати час перерви на свій розсуд. Вони мають право відлучатися з місця роботи.
Закон передбачає, що така перерва для відпочинку і харчування повинна надаватись, як правило, через чотири години після початку роботи.
Щоденний відпочинок як самостійний вид часу відпочинку спеціального закріплення у законодавстві не отримав. Але визначається він виходячи з тривалості робочого дня. Тобто все, що лежить за межами робочого часу протягом доби, складає час щоденного відпочинку.
До щоденного відпочинку включаються також і перерви між змінами. Відповідно до ст. 59 КЗпП України тривалість перерви в роботі між змінами має бути не меншою подвійної тривалості часу роботи в попередній зміні (разом з перервою для відпочинку і харчування).
Наступний вид часу відпочинку – це щотижневий відпочинок, тобто вільні від роботи дні календарного тижня. Мінімальна тривалість безперервного щотижневого відпочинку не може бути меншою 42 годин.
До щотижневого відпочинку належать також вихідні дні.
При п’ятиденному робочому тижні працівникам надається два вихідних дні на тиждень, а при шестиденному – один вихідний день. 
Ще одним видом часу відпочинку є святкові і неробочі дні, закріплені у ст. 73 КЗпП.
За поданням релігійних громад інших (неправославних) конфесій, зареєстрованих в Україні, керівництво підприємств, установ, організацій надає особам, які сповідують відповідні релігії, до трьох днів відпочинку протягом року для святкування їх великих свят з відпрацюванням за ці дні.
У святкові і неробочі дні допускається проведення робіт, припинення яких неможливе через виробничо-технічні умови (безперервно діючі підприємства, установи, організації), роботи, викликані необхідністю обслуговування населення, а також невідкладні ремонтні і вантажно-розвантажувальні роботи.
Робота у зазначені дні компенсується або оплатою у подвійному розмірі, або наданням іншого дня відпочинку.
У трудовому законодавстві України отримало своє легальне закріплення ще одне правило, яке існує у багатьох країнах світу. Воно стосується того випадку, коли відповідний святковий день припадає за календарем на один з вихідних днів. Тепер ст. 67 КЗпП передбачено, що в разі, якщо святковий день припадає на один з вихідних, то вихідний день автоматично зміщується на наступний після святкового дня день. При цьому зберігаються гарантії для працівників на встановлену кількість вихідних і святкових днів у календарному році.
ВИСНОВКИ ДО ТРЕТЬОГО ПИТАННЯ
Трудове законодавство не дає визначення поняття часу відпочинку, але як і щодо робочого часу таке визначення вироблене наукою трудового права. Оскільки законодавець протиставляє час відпочинку робочому часові, то тим самим весь час, який знаходиться поза межами робочого часу, вважається часом відпочинку працівника, що перебуває у трудових відносинах.
Саме так він і визначається у правничій літературі як час, протягом якого працівник вільний від виконання трудових обов’язків, і має право використовувати його на власний розсуд.
Основними видами часу відпочинку є: перерви протягом робочого дня, щоденний відпочинок, вихідні дні, святкові і неробочі дні та щорічні відпустки.

ІV. ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ВІДПУСТОК
Одним з видів часу відпочинку, передбаченим трудовим законодавством, є відпустки. 
Відпустки – це такі календарні періоди працюючих громадян, протягом яких вони вільні від виконання основних трудових обов’язків і мають право використовувати їх на власний розсуд або за призначенням.
Закон України «Про відпустки» встановлює такі види відпусток:
1) щорічні відпустки:
· основна відпустка;
· додаткова відпустка за роботу зі шкідливими та важкими умовами праці;
· додаткова відпустка за особливий характер праці;
2) додаткові відпустки у зв’язку з навчанням;
3) творчі відпустки;
4) соціальні відпустки:
· відпустка у зв’язку з вагітністю та пологами;
· відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку;
· додаткова відпустка працівникам, які мають дітей;
5) відпустки без збереження заробітної плати. 
Законодавством, колективним договором, угодою та трудовим договором можуть установлюватись інші види відпусток.
Відпусткою є встановлений законом або на його основі календарний період, протягом якого працівник вільний від виконання своїх трудових обов’язків. Вона надається, як правило, за відпрацьований робочий рік і при цьому зберігається місце роботи, і у передбачених законом випадках – заробітна плата. Робочий рік обчислюється з дня укладення трудового договору.
Якщо закінчився строк трудового договору працівник також може отримати невикористану відпустку. Трудовий договір при цьому продовжується до закінчення відпустки і до нього не застосовується правило про переростання строкового трудового договору у безстроковий.
Право громадян України на відпустки забезпечується:
1) гарантованим наданням відпустки визначеної тривалості зі збереженням при цьому місця роботи, заробітної плати у випадках, передбачених Законом «Про відпустки»;
2) забороною замінювати відпустку грошовою компенсацією, крім випадків виплати такої компенсації за всі невикористані дні відпустки при звільненні, а також у випадках виплати грошової компенсації за бажанням працівника.
На відміну від раніше чинного законодавства, яке передбачало обчислення тривалості відпустки у робочих днях. Закон України «Про відпустки» встановив, що тепер відпустки обчислюються у календарних днях, як це прийнято у більшості зарубіжних країн.
Святкові та неробочі дні, передбачені ст. 73 КЗпП України, при визначенні тривалості щорічних відпусток та додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, не враховуються.

Щорічна основна відпустка надається всім працівникам зі збереженням місця роботи і середнього заробітку. Право працівників на щорічну основну відпустку не залежить від місця роботи, від виконуваної ними трудової функції, а також від умов праці. Для надання щорічної основної відпустки необхідний лише один юридичний факт – перебування з роботодавцем у трудових відносинах протягом передбаченого законодавством часу. За цими ознаками, власне, і відрізняється щорічна основна відпустка від усіх інших видів відпусток.
Щорічна основна відпустка залежно від її тривалості поділяється на мінімальну і подовжену.
Стаття 6 Закону України «Про відпустки» встановила мінімальну тривалість щорічної основної відпустки 24 календарних дні за відпрацьований повний робочий рік. Для деяких категорій працівників законом встановлені щорічні основні відпустки подовженої тривалості. 
Щорічні додаткові відпустки. Крім щорічної основної відпустки трудове законодавство України передбачає також надання для певних категорій працівників додаткових щорічних відпусток. Такі відпустки згідно із Законом України «Про відпустки», існують двох видів і надаються: за роботу із шкідливими та важкими умовами праці та за особливий характер праці.
Щорічна додаткова відпустка за роботу із шкідливими і важкими умовами праці передбачена для працівників, які зайняті на роботах, пов’язаних із негативним впливом на здоров’я шкідливих виробничих факторів. «Список виробництв, робіт, цехів, професій і посад, зайнятість працівників в яких дає право на щорічні додаткові відпустки за роботу із шкідливими і важкими умовами праці та за особливий характер праці» затверджено постановою Кабінету Міністрів України від 17 листопада 1997 p. №1290.
Законом встановлена загальна тривалість цієї відпустки до 35 календарних днів. 
Ще одним видом щорічних додаткових відпусток, як було зазначено, є відпустки за особливий характер праці. Згідно зі ст. 8 Закону України «Про відпустки» існує два види таких відпусток:
1) працівникам, робота яких пов’язана з нервово-емоційним та інтелектуальним навантаженням або виконується в особливих природних географічних і геологічних умовах та умовах підвищеного ризику для здоров’я;
2) працівникам з ненормованим робочим днем.
І нарешті, додаткова відпустка передбачена для працівників, які працюють на умовах ненормованого режиму робочого часу. Вони користуються правом на щорічну додаткову відпустку тривалістю до 7 календарних днів. Конкретна тривалість цієї відпустки, а також перелік категорій працівників, яким вона надається, встановлюється колективним договором.
Інші види щорічних відпусток, передбачені законодавством. Законом України «Про відпустки» передбачена можливість надання деяким категоріям працівників щорічних відпусток, що не передбачені цим законом. Такі види щорічних відпусток можуть встановлюватися як спеціальним законодавством, так і колективним договором.
Порядок надання і оплати щорічних відпусток. Відпустки надаються працівникам за наявності у них відповідного стажу, який дає право на відпустку. Законодавством України визначено порядок обчислення стажу, який дає право на щорічні відпустки. При цьому встановлені правила обчислення стажу роботи, який дає право на щорічну основну відпустку, і окремо визначається стаж роботи, з яким пов’язується право на щорічну додаткову відпустку.
Щорічні основна і додаткова відпустки повної тривалості за перший рік роботи надаються після закінчення шести місяців безперервної роботи на даному підприємстві.
Законодавством визначено певний порядок та умови складання графіка відпусток. Зокрема, при його розробці необхідно враховувати інтереси виробництва, а також особисті інтереси працівників та можливості для їх відпочинку. 
Загальна тривалість щорічних основної і додаткової відпустки не може перевищувати 59 календарних днів, а для працівників, які працюють на підземних гірничих роботах, – 69 календарних днів. Працівник має право вимагати перенесення відпустки на інший період, ніж це передбачено графіком відпусток, у разі, якщо роботодавець не повідомив працівника про дату її початку не пізніше ніж за два тижні. При цьому бажано, щоб працівник повідомлявся про час настання відпустки у письмовому вигляді під розписку. Це дозволило б у випадку виникнення спору з цього приводу, розглядати письмове попередження як доказ правомірності чи неправомірності вимог працівника.
Закон передбачає право працівника використати щорічну відпустку повністю або частинами. Поділ щорічної відпустки на частини допускається на прохання працівника при наявності згоди роботодавця за умови, щоб основна безперервна її частина становила не менше 14 календарних днів.
Відпустки у зв’язку з навчанням. Згідно із Законом України «Про освіту» працівники, що поєднують роботу з навчанням, користуються правом на додаткову відпустку за місцем роботи.
Окремо виділяються відпустки працівникам, які навчаються у вищих закладах освіти різних рівнів акредитації, згідно з Законом «Про освіту».
Особам, які успішно навчаються без відриву від виробництва у вищих закладах освіти з вечірньою та заочною формами навчання, надаються додаткові оплачувані відпустки.
Працівникам, допущеним до складання вступних іспитів до аспірантури з відривом або без відриву від виробництва, для підготовки та складання іспитів надається один раз на рік додаткова оплачувана відпустка з розрахунку 10 календарних днів на кожний іспит.
Працівникам, які навчаються без відриву від виробництва в аспірантурі та успішно виконують індивідуальний план підготовки, надається додаткова оплачувана відпустка тривалістю 30 календарних днів та за їх бажанням протягом чотирьох років навчання – один вільний від роботи день на тиждень з оплатою його в розмірі 50 відсотків середньої заробітної плати працівника (ст.. 15 Закону України «Про відпустки»).
Для працівників, які навчаються у вищих закладах освіти з вечірньою та заочною формами навчання, де навчальний процес має свої особливості, законодавством встановлені інші правила надання відпусток у зв’язку з навчанням.
Творчі відпустки надаються працівникам підприємств, установ та організацій незалежно від форм власності за основним місцем їх роботи для закінчення дисертації на здобуття наукового ступеня кандидата або доктора наук» для написання підручника, а також монографії, довідника тощо (далі – наукова праця).
Для отримання рекомендації про доцільність надання творчої відпустки здобувач наукового ступеня повинен зробити наукову доповідь на засіданні кафедри, відділу або лабораторії, де проводиться наукова робота. За результатами доповіді кафедра, відділ, лабораторія подають вченій раді мотивований висновок з обґрунтуванням тривалості творчої відпустки.
На час творчих відпусток за працівниками зберігається місце роботи (посада) та заробітна плата.
Соціальні відпустки надаються:
а) у зв’язку з вагітністю та пологами;
б) для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку;
в) працівникам, які мають дітей.
На підставі медичного висновку жінкам надається відпустка у зв’язку з вагітністю та пологами тривалістю 70 календарних днів до пологів і 56 календарних днів після пологів. У разі народження двох і більше дітей, а також при ускладнених пологах тривалість післяпологової відпустки становить 70 календарних днів (ст.. 17 Закону України «Про відпустки»). 
Перебуваючи у цій відпустці, жінка відповідно до чинного законодавства має право на отримання допомоги по державному соціальному страхуванню. 
[bookmark: n204][bookmark: n205]Після закінчення відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами за бажанням жінки їй надається відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку. Підприємство за рахунок власних коштів може надавати жінкам частково оплачувану відпустку та відпустку без збереження заробітної плати для догляду за дитиною більшої тривалості. Ця відпустка може бути використана повністю або частинами також батьком дитини, бабою, дідом чи іншими родичами, які фактично доглядають за дитиною, або особою, яка усиновила чи взяла під опіку дитину, одним із прийомних батьків чи батьків-вихователів.
Особі, яка усиновила дитину з числа дітей-сиріт або дітей, позбавлених батьківського піклування, надається одноразова оплачувана відпустка у зв'язку з усиновленням дитини тривалістю 56 календарних днів (70 календарних днів - при усиновленні двох і більше дітей) без урахування святкових і неробочих днів після набрання законної сили рішенням суду про усиновлення дитини (якщо усиновлювачами є подружжя - одному з них на їх розсуд) (ст.. 181 Закону України «Про відпустки»).
Жінці, яка працює і має двох або більше дітей віком до 15 років, або дитину з інвалідністю, або яка усиновила дитину, матері особи з інвалідністю з дитинства підгрупи А I групи, одинокій матері, батьку дитини або особи з інвалідністю з дитинства підгрупи А I групи, який виховує їх без матері (у тому числі у разі тривалого перебування матері в лікувальному закладі), а також особі, яка взяла під опіку дитину або особу з інвалідністю з дитинства підгрупи А I групи, чи одному із прийомних батьків надається щорічно додаткова оплачувана відпустка тривалістю 10 календарних днів без урахування святкових і неробочих днів.
Законом України «Про відпустки» передбачено два види відпусток без збереження заробітної плати. На практиці вони відомі більше як «відпустки за власний рахунок». Отже, є:
· відпустки, які надаються працівникам за їхнім бажанням в обов’язковому порядку внаслідок суб’єктивного права, що належить їм за законом;
· відпустки без збереження заробітної плати, які надаються за погодженням сторін трудового договору, за сімейними обставинами.
У ст. 25 Закону України «Про відпустки» зазначені підстави надання відпустки без збереження заробітної плати за бажанням працівника в обов’язковому порядку.
Працівникам, які навчаються без відриву від виробництва в аспірантурі, протягом четвертого року навчання надається за їх бажанням один вільний від роботи день на тиждень без збереження заробітної плати.
За сімейними обставинами та з інших причин працівнику може надаватися відпустка без збереження заробітної плати на термін, обумовлений угодою між працівником та власником або уповноваженим ним органом, але не більше 15 календарних днів на рік.

ВИСНОВКИ ДО ЧЕТВЕРТОГО ПИТАННЯ
Одним: з видів часу відпочинку, передбаченим трудовим законодавством, є відпустки. 
Відпустки за своїм характером та призначенням бувають досить різноманітними. Відпустки – це такі календарні періоди працюючих громадян, протягом яких вони вільні від виконання основних трудових обов’язків і мають право використовувати їх на власний розсуд або за призначенням.
Право на відпустку мають громадяни України, які перебувають у трудових відносинах з підприємствами незалежно від форм власності, виду діяльності та галузевої належності, а також ті, які працюють за трудовим договором у фізичної особи. 
Творчі відпустки надаються працівникам підприємств, установ та організацій незалежно від форм власності за основним місцем їх роботи для закінчення дисертації на здобуття наукового ступеня кандидата або доктора наук» для написання підручника, а також монографії, довідника тощо.
Соціальні відпустки надаються: а) у зв’язку з вагітністю та пологами; б) для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку; в) працівникам, які мають дітей.
Законом України «Про відпустки» передбачено два види відпусток без збереження заробітної плати. На практиці вони відомі більше як «відпустки за власний рахунок».
Отже, є відпустки, які надаються працівникам за їхнім бажанням в обов’язковому порядку внаслідок суб’єктивного права, що належить їм за законом; та відпустки без збереження заробітної плати, які надаються за погодженням сторін трудового договору, за сімейними обставинами.
ВИСНОВКИ З ТЕМИ
Норма робочого часу визначається робочими днями або робочими тижнями.
Робочий тиждень – це встановлена законом чи на його підставі тривалість робочого часу в межах календарного тижня. На практиці застосовується два види робочого тижня: п’ятиденний або шестиденний.
Робочий день – це тривалість роботи працівника протягом доби відповідно до графіка чи розпорядку роботи.
Тривалість робочого часу може бути предметом централізованого, локального, колективно-договірного та індивідуально-договірного регулювання. 
Залежно від сфери застосування режими робочого часу можна поділити на загальні та спеціальні.
Попри вказаних, можуть існувати й інші режими робочого часу.
Трудове законодавство не дає визначення поняття часу відпочинку, але як і щодо робочого часу таке визначення вироблене наукою трудового права. Оскільки законодавець протиставляє час відпочинку робочому часові, то тим самим весь час, який знаходиться поза межами робочого часу, вважається часом відпочинку працівника, що перебуває у трудових відносинах.
Одним з видів часу відпочинку, передбаченим трудовим законодавством, є відпустки.
Відпустки – це такі календарні періоди працюючих громадян, протягом яких вони вільні від виконання основних трудових обов’язків і мають право використовувати їх на власний розсуд або за призначенням. Відпустки за своїм характером та призначенням бувають досить різноманітними.
З-поміж усіх видів відпусток чи не найважливішу роль у сфері часу відпочинку відіграють звичайно щорічні основні відпустки. Щорічна основна відпустка залежно від її тривалості поділяється на мінімальну і подовжену.
Законом України «Про освіту» працівники, що поєднують роботу з навчанням, користуються правом на додаткову відпустку за місцем роботи.
Законом України «Про відпустки» передбачено два види відпусток без збереження заробітної плати: які надаються працівникам за їхнім бажанням в обов’язковому порядку внаслідок суб’єктивного права, що належить їм за законом; та відпустки без збереження заробітної плати, які надаються за погодженням сторін трудового договору, за сімейними обставинами.

Питaння для сaмoкoнтрoлю

1. Дaйтe визнaчeння рoбoчoгo чaсу.
2. Нaзвіть види рoбoчoгo чaсу.
3. Oхaрaктeризуйтe oснoвний тa нeoснoвний рoбoчий чaс.
4. Нaзвіть нoрму рoбoчoгo чaсу.
5. Чим скoрoчeний рoбoчий чaс відрізняється від нeпoвнoгo.
6. Нaзвіть випaдки зaстoсувaння нeпoвнoгo рoбoчoгo чaсу.
7. Нaдурoчнa рoбoтa: випaдки зaстoсувaння, кoмпeнсaція.
8. Oсoбливoсті  рoбoти у нічний чaс.
9. Які прaцівники нe мoжуть бути зaлучeні дo нaдурoчних рoбіт тa дo рoбoти у нічний чaс.
10. Рoбoтa у вихідні, святкoві тa нeрoбoчі дні.
11. Рeжим рoбoчoгo чaсу тa йoгo види.
12. Сумoвaний oблік рoбoчoгo чaсу.
13.  Oсoбливoсті зaстoсувaння зміннoї рoбoти.
14.  Oхaрaктeризуйтe  нeнoрмoвaний рoбoчий чaс.
15. Пeрeрвний рoбoчий чaс тa гнучкий грaфік рoбoти: oсoбливoсті зaстoсувaння.
16. Вaхтoвий мeтoд oргaнізaції рoбoти.
17. Дaйтe визнaчeння чeргувaнню.
18. Пoняття тa види чaсу відпoчинку.
19. Пeрeрви прoтягoм рoбoчoгo дня.
20. Щoдeнний відпoчинoк. Міжзмінний відпoчинoк.
21. Вихідні дні, святкoві і нeрoбoчі дні.
22. Щoрічні відпустки: пoняття тa види.
23.  Пoрядoк нaдaння, пeрeнeсeння щoрічнoї відпустки.
24. Відкликaння з щoрічнoї відпустки.
25.  Дoдaткoвa відпусткa зa рoбoту зі шкідливими тa вaжкими умoвaми прaці. 
26. Дoдaткoвa відпусткa зa oсoбливий хaрaктeр прaці. 
27. Дoдaткoві відпустки у зв’язку з нaвчaнням, твoрчі відпустки. 
28. Сoціaльні відпустки.
29. Дoдaткoвa відпусткa прaцівникaм, які мaють дітeй.
30. Відпусткa бeз збeрeжeння зaрoбітнoї плaти.
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ТЕМА № 8. ОПЛАТА ПРАЦІ
(2 години)

ПЛАН:
1. Поняття оплати праці та її структура
2. Правове регулювання оплати праці
3. Тарифна система оплати праці
4. Порядок виплати заробітної плати
5. Гарантії та компенсації

МЕТА ЛЕКЦІЇ:
Метою лекції є з’ясування правового регулювання оплати праці. Необхідно буде співставити  державне та договірне регулювання оплати праці, звернути увагу на порядок встановлення мінімальної заробітної плати, а також відмінності між заробітною платою та гарантійними та компенсаційними виплатами.
ВСТУП

Трудове законодавство до основних елементів трудового договору відносить обов’язок роботодавця виплачувати працівнику заробітну плату.
Для роботодавця оплата праці є платою за робочу силу і складає одну із основних статей витрат у собівартості товарів та послуг, що виробляються та надаються. Для працівника заробітна плата – це основна частина його особистого доходу, засіб відтворення робочої сили і поліпшення рівня благополуччя самого працівника та його сім’ї.
Відповідно до ст. 1 Конвенції МОП про захист заробітної плати № 95 (1949 р.) заробітна плата – це будь-яка винагорода чи будь-який заробіток, що обчислюються в грошах, встановлена угодою або національним законодавством, і яку в силу письмового або усного договору про найм роботодавець виплачує працівнику за працю, яка виконана або повинна бути виконана, чи за надані послуги, або такі, що повинні бути надані.
Правове регулювання оплати, крім КЗпП України, здійснюється Законом України «Про оплату праці», що визначає економічні, правові та організаційні засади оплати праці працівників, які перебувають у трудових відносинах, на підставі трудового договору з підприємствами, установами, організаціями усіх форм власності та господарювання (далі – підприємства), а також з окремими громадянами та сфери державного і договірного регулювання оплати праці і спрямований на забезпечення відтворювальної і стимулюючої функцій заробітної плати.

І. ПОНЯТТЯ ОПЛАТИ ПРАЦІ ТА ЇЇ СТРУКТУРА

Відповідно до ч. 1 ст. 1 Закону України «Про оплату праці», заробітна плата – це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим договором роботодавець виплачує працівнику за виконану ним роботу.
Заробітна плата – це така винагорода, розмір якої визначається за наперед встановленими нормами і розцінками. У трудовому договорі зазначається умова про систему заробітної плати працівника. Централізовані (насамперед, відомчі) акти, колективні договори та угоди або положення про оплату праці містять схеми посадових окладів і тарифні ставки для працівників. При цьому також встановлюються норми праці, які зобов’язаний виконувати працівник для того, щоб мати право на отримання заробітної плати у встановленому розмірі[footnoteRef:73]. [73:  Трудoвe прaвo Укрaїни: aкaдeмічний курс : підруч. для студ. вищ. нaвч. зaкл. / П. Д. Пилипeнкo тa ін.; зa рeд. дoктoрa юрид. нaук, прoф. П. Д. Пилипeнкa. К. Ін Юрe, 2014. С. 367.
] 

Заробітна плата – це винагорода, що має гарантований характер. Гарантованість оплати праці випливає безпосередньо з Конституції України, яка у ст. 43 встановлює право кожного на заробітну плату, не нижчу від визначеної законом. 
Розрізняють основну заробітну плату, додаткову заробітну плату та інші заохочувальні і компенсаційні виплати.
Стаття 2 Закону «Про оплату праці» визначає основну заробітну плату як винагороду за виконану роботу відповідно до встановлених норм праці. Вона встановлюється у вигляді відрядних розцінок, тарифних ставок або посадових окладів. До основної заробітної плати належать також суми процентних або комісійних нарахувань, отриманих від реалізації продукції, у випадках, коли вони є основним видом оплати праці, а також суми авторського гонорару працівникам мистецтва, редакцій газет та журналів, телеграфних агентств, видавництв, радіо, телебачення, а також оплата, що здійснюється за ставками авторської винагороди, нарахованої на відповідному підприємстві, особам, які перебувають у трудових відносинах.
Додаткова заробітна плата – це винагорода за працю понад установлені законодавством, колективним чи трудовим договором норми праці, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі умови праці. 
Інші заохочувальні та компенсаційні виплати, встановлюються у формі винагороди за підсумками роботи за рік, премій за спеціальними системами і положеннями, це компенсаційні та інші грошові і матеріальні виплати, які непередбачені актами чинного законодавства або які виплачуються понад встановлені норми. До них належать: оплата простоїв не з вини працівника; надбавки і доплати, які не передбачені законодавством; винагорода за підсумками роботи за рік; одноразові заохочення; матеріальна допомога; суми наданих підприємством трудових і соціальних пільг; інші компенсаційні виплати.
Поділ заробітної плати на три частини, як це визначено Законом «Про оплату праці», суперечить до певної міри природі заробітної плати. Якщо розглядати її як винагороду за виконання працівником трудової функції, то до зарплати не повинні включатись одноразові та компенсаційні виплати.
Стаття 21 Закону «Про оплату праці» забороняє будь-яке зниження розмірів заробітної плати залежно від походження, соціального і майнового стану, расової та національної належності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, членства у професійній спілці чи іншому об’єднанні громадян, роду і характеру занять, місця проживання. Законодавством передбачено, що заробітна плата працівника не може бути нижчою від встановленого державою мінімального розміру. Проте, розмір заробітної плати може бути нижчим за встановлений трудовим договором та мінімальний розмір заробітної плати у разі невиконання норм виробітку, виготовлення продукції, що виявилася браком, та з інших, передбачених чинним законодавством причин, які мали місце з вини працівника.
ВИСНОВКИ ДО ПЕРШОГО ПИТАННЯ
Оплата праці як економічна категорія іноді трактується досить широко і включає не тільки оплату праці осіб, які перебувають у трудових відносинах, але й доходи представників вільних професій, приватних підприємців та осіб, які працюють на основі цивільно-правових договорів.
Розрізняють номінальну і реальну заробітну плату. 
На відміну від економічної категорії правове поняття оплати праці є складовою частиною змісту трудових правовідносин. Правове визначення оплати праці подається у ст. 1 вже згадуваної «Конвенції МОП №95 про охорону заробітної плати». За вітчизняним законодавством (ст. 1 Закону України «Про оплату праці») заробітна плата – це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим договором роботодавець виплачує працівнику за виконану ним роботу.
Для заробітної плати як правової категорії характерними є певні ознаки.
Розрізняють основну заробітну плату, додаткову заробітну плату та інші заохочувальні і компенсаційні виплати.
Серед прав працівника на оплату праці можна виділити право на регулярну виплату заробітної плати не рідше двох разів на місяць через проміжок часу, що не перевищує шістнадцяти календарних днів.
Таким чином, законодавство передбачає широке коло заходів, спрямованих на захист прав працівників щодо оплати праці.

ІІ. ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ОПЛАТИ ПРАЦІ

Організація оплати праці будується на принципах поєднання різних методів правового регулювання, що здійснюється державними органами в централізованому порядку та локального регулювання безпосередньо на підприємствах, установах та організаціях.
Відповідно до ч.1 ст. 8 Законом України «Про оплату праці» передбачається державне (розділ ІІ) та договірне (розділ ІІІ) регулювання заробітної плати:
Державне регулювання заробітної плати. Відповідно до ч.1 ст. 8  Закону України «Про оплату праці» держава здійснює регулювання оплати праці працівників підприємств усіх форм власності шляхом встановлення:
- розміру мінімальної заробітної плати. Мінімальна заробітна плата є державною соціальною гарантією, обов'язковою на всій території України для підприємств усіх форм власності і господарювання та фізичних осіб, які використовують працю найманих працівників. 
- інших державних норм і гарантій в оплаті праці. 
- встановлення умов і розмірів оплати праці керівників підприємств, заснованих на державній, комунальній власності. 
- встановлення умов і розмірів оплати праці працівників підприємств, установ та організацій, що фінансуються чи дотуються з бюджету. 
- оподаткування доходів працівників. 
Договірне регулювання оплати праці працівників підприємств здійснюється на основі системи угод, що укладаються на національному (генеральна угода), галузевому (галузева (міжгалузева) угода), територіальному (територіальна угода) та локальному (колективний договір) рівнях відповідно до законів (ч.1 ст. 14 Закону України «Про оплату праці»). 
Форми і системи оплати праці, норми праці, розцінки, тарифні сітки, схеми посадових окладів, умови запровадження та розміри надбавок, доплат, премій, винагород та інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних виплат встановлюються підприємствами у колективному договорі з дотриманням норм і гарантій, передбачених законодавством, генеральною, галузевими (міжгалузевими) і територіальними угодами. У разі, коли колективний договір на підприємстві не укладено, роботодавець зобов'язаний погодити ці питання з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником), що представляє інтереси більшості працівників, а у разі його відсутності - з іншим уповноваженим на представництво органом.
Оплата праці працівників підприємства здійснюється в першочерговому порядку. Всі інші платежі здійснюються підприємством після виконання зобов'язань щодо оплати праці.
Вимоги до кваліфікаційних та спеціальних знань працівників, їх завдання, обов’язки та спеціалізація визначаються професійними стандартами або кваліфікаційними характеристиками професій працівників. Постанова КМУ від 31 травня 2017 р. № 373 «Про затвердження Порядку розроблення та затвердження професійних стандартів» (далі Постанова № 373) та Наказ Мінсоцполітики від 31.05.2017  № 918 «Про затвердження Порядку розроблення та затвердження кваліфікаційних характеристик» (далі Наказ № 918). Відповідно до Наказу № 918 Довідник кваліфікаційних характеристик професій працівників є документом з питань управління персоналом на підприємствах, в установах, організаціях усіх форм власності та видів економічної діяльності та призначений для:
· [bookmark: n28]визначення переліку основних робіт, які властиві тій або іншій посаді (професії), та забезпечення єдності у визначенні кваліфікаційних вимог до певних посад (професій);
· [bookmark: n29]ведення відповідної документації при прийнятті на роботу, професійному просуванні, переведенні на іншу роботу, відстороненні від роботи, припиненні та розірванні трудового договору;
· [bookmark: n30]оцінювання повноти відповідності змісту та якості виконання робіт працівником на певній посаді (певної професії) відповідної категорії (відповідного розряду) під час кваліфікаційних випробувань з урахуванням вимог законодавства з охорони праці;
· [bookmark: n31]визнання відповідної кваліфікації працівника (категорії, розряду тощо);
· [bookmark: n32]розподілу робіт за складністю та відповідальністю, стажем роботи, необхідною освітою та професійною підготовкою працівників;
· [bookmark: n33]організації та ведення виробничих процесів;
· [bookmark: n34]присвоєння та підвищення кваліфікаційних розрядів (категорій) за професією (посадою) відповідно до оволодіння особою певним обсягом знань та навичок у навчальних закладах, на виробництві чи у сфері послуг за результатами кваліфікаційної атестації;
· [bookmark: n35]організації навчально-виховного процесу в закладах освіти, які готують працівників за професійними кваліфікаціями різних рівнів Національної рамки кваліфікацій (далі - НРК);
· [bookmark: n36]розроблення робочих (посадових) інструкцій, у яких закріплюються завдання, обов’язки, права та відповідальність працівників;
· [bookmark: n37]підготовки положень про структурні підрозділи;
· [bookmark: n38]підбору та розміщення персоналу;
· [bookmark: n39]моніторингу раціональності використання персоналу згідно з професією (посадою), фахом і кваліфікацією.
Зміни до КЗпП внесені Законом України від 06.12.2016 № 1774-VIII, пов’язали професійні стандарти з тарифною системою оплати праці. Нині тарифна система оплати праці включає (ст. 96 КЗпП у редакції від 01.01.2017): тарифні сітки; тарифні ставки; схеми посадових окладів; професійні стандарти (кваліфікаційні характеристики).
Професійний стандарт — це затверджені в установленому порядку вимоги до кваліфікації працівників, їх компетентності, що визначаються роботодавцями і слугують основою для формування професійних кваліфікацій.[footnoteRef:74]  [74:  Прo зaтвeрджeння Мeтoдики рoзрoблeння прoфeсійних стaндaртів: Нaкaз Мінсoцпoлітики від 22.01.2018  № 74. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z0165-18 (дaтa звepнeння 15.05.2020)] 

Професійний стандарт містить: формулювання мети професійної діяльності; загальні вимоги до професійної діяльності; перелік базових професійних компетенцій; опис трудових функцій; вимоги до освітньо-кваліфікаційного рівня.
Професійні стандарти, як і кваліфікаційні характеристики професій, визначають вимоги до кваліфікації та спеціальних знань, а також завдання, обов’язки та спеціалізацію працівників. Проте професійний стандарт є ширшим за структурою та ідеологією. На відміну від кваліфікаційної характеристики, стандарт — не суто перелік трудових функцій. Професійний стандарт: розкриває зміст трудових функцій; визначає знання та вміння, необхідні для їх належного виконання; слугує основою при підтвердженні кваліфікації особи, у т. ч. за результатами неформального навчання. На додачу професійний стандарт може містити вимоги до стану здоров’я претендента на певну посаду чи робоче місце[footnoteRef:75]. [75:  Івaнoв Ю.Ф. Нaукoвo-прaктичний кoмeнтaр Кoдeксу зaкoнів прo прaцю Укрaїни. Київ . Aлeртa.2020. С. 567.] 

Професійні стандарти — результат колективної роботи. Їх можуть розробляти роботодавці, організації та об’єднання роботодавців, центральні органи виконавчої влади, наукові установи, навчальні заклади тощо.

НОРМУВАННЯ  ПРАЦІ
Нормування праці є  складовою управління виробництвом і включає визначення необхідних витрат праці на виконання робіт як окремими працівниками, так і колективами працівників та встановлення на цій онові норм праці[footnoteRef:76]. Нормування праці є засобом забезпечення оптимального співвідношення між мірою праці та її оплатою. [76:  Бойчик І.МЕкономіка підприємства: підручник. / І.М.Бойчик. К. Кондор -Видавництво, 2016.  С. 233. ] 

При нормуванні праці застосовуються такі види норм праці:
Норма часу -  регламентована витрата часу, встановлена на виробництво одиниці продукції чи виконання одиниці роботи (виріб, операцію тощо), які виробляються одним чи групою працівників, відповідної чисельності та кваліфікації за певних організаційно-технічних умов. Н.ч. встановлюється в людино-хвилинах і людино-година.
Норма виробітку – кількість якісної продукції (в штуках, метрах, квадратних і кубічних метрах, тоннах), що повинен випустити через одиницю часу за даних засоби "праці робітник (або ланка)" відповідної професії та кваліфікації в умовах правильної організації виробництва і праці.
норма обслуговування – встановлена кількість одиниць об'єктів, які працівник або група працівників відповідної кваліфікації повинні обслуговувати в одиницю робочого часу в певних організаційно-технічних умовах.
Норма чисельності – це кількість відповідного професійно-кваліфікаційного складу персоналу, потрібного для виконання визначених виробничих і управлінських функцій або обсягу роботи. З допомогою цих норм визначається кількість працівників, потрібних для обслуговування обладнання, робочих місць, затрати праці за професіями, спеціальностями, групами робіт.
Нормоване завдання - це встановлений обсяг роботи, який працівник або група працівників (наприклад, бригада) повинні виконати за робочу зміну, робочий місяць (відповідно змінне та місячне нормоване завдання) або за іншу одиницю робочого часу погодинно оплачуваних роботах[footnoteRef:77]. [77:  Економіка праці та соціально-трудові відносини: підручник / [А.М. Колот, О.А. Грішнова, О.О. Герасименко та ін.]; за наук. ред. д-ра екон. наук, проф. А.М. Колота.  К. КНЕУ, 2011. С. 348.] 

Норми праці становлять основу для встановлення розцінок оплати праці за одиницю часу, продукції, роботи, послуги і є важливим елементом визначення заробітку працівника. Виконання норм праці забезпечує одержання працівником заробітної плати в розмірі його тарифної ставки (окладу), а перевиконання цієї норми дає йому право на винагороду понад тарифну ставку (оклад) по фактичному виробітку.
Оптимальне співвідношення між нормами праці та тарифними ставками (окладами) всебічно сприяє раціональний регламентації праці працівників.
ВИСНОВКИ ДО ДРУГОГО ПИТАННЯ
Законом України «Про  оплату праці» передбачено два види регулювання заробітної плати: державне та договірне.
Основним напрямом вдосконалення системи заробітної плати є досягнення оптимального співвідношення між цими двома видами. 
В умовах ринкової економіки пріоритетного значення надається договірному регулюванню заробітної плати. У багатьох зарубіжних країнах пряме централізоване встановлення заробітної плати застосовується лише для чиновників державного апарату і частково для працівників бюджетних галузей. Решта складає переважно сферу договірного регулювання.
Мінімальна заробітна плата є державною соціальною гарантією, обов’язковою на всій території України для’ підприємств усіх форм власності і господарювання. 
Мінімальна заробітна плата характеризується системою ознак.
Мінімальна заробітна плата зазвичай встановлюється у меншому за межу малозабезпеченості розмірі, що створює соціальну напругу в суспільстві та призводить до невиконання законодавства про мінімальний розмір заробітної плати.
На державному рівні забезпечується також регулювання заробітної плати при відхиленні від тарифних умов
Держава також регулює порядок обчислення середньої заробітної плати для різноманітних виплат, зокрема, для оплати відпусток, для нарахування гарантійних і компенсаційних виплат тощо. 
Одним з найважливіших регуляторів відносин заробітної плати є колективний договір. Розширення кола відносин заробітної плати, які підлягають встановленню сторонами на виробничому рівні, є свідченням децентралізації правового регулювання заробітної плати.
ІІІ. ТАРИФНА СИСТЕМА ОПЛАТИ ПРАЦІ
Основою організації оплати праці є тарифна система оплати праці, що використовується для розподілу робіт залежно від їх складності, а працівників - залежно від їх кваліфікації та за розрядами тарифної сітки. Тарифна система оплати праці є основою формування та диференціації розмірів заробітної плати
Відповідно до ч. 1 ст. 96 КЗп П України та ч. 1 ст. 6 Закону «Про оплату праці» тарифна система включає в себе: тарифні сітки, тарифні ставки, схеми посадових окладів і тарифно-кваліфікаційні характеристики (довідники) та професійні стандарти. 
Наказ Держспоживстандарту України від 28.07.2010 № 327 КЛАСИФІКАТОР ПРОФЕСІЙ ДК 003:2010.
Тарифна сітка – це схема, що складається з сукупності кваліфікаційних розрядів і відповідних тарифних коефіцієнтів, за допомогою яких встановлюється безпосередня залежність заробітної плати від складності роботи та кваліфікації працівника[footnoteRef:78].  [78:  Рoтaнь В. Г., Сoнін O. Є. Нaукoвo-прaктичний кoмeнтaр зaкoнoдaвствa Укрaїни прo прaцю /16-тe вид., дoпoв. тa пeрeрoбл. К. Прaвoвa Єдність. 2015.  С. 416.] 

Тарифна система являє собою сукупність нормативів, що регулюють основну частину заробітної плати робітників і службовців. Вона відображає поділ працівників за професіями, спеціальностями та кваліфікацією. Професія характеризує трудову діяльність і зайнятість працівника відповідно до одержаної ним підготовки, придбаних теоретичних знань і практичних навичок (наприклад, токар, слюсар, шахтар). Спеціальність відображає внутрішньо професійний поділ праці. Це поняття вужче порівняно з поняттям «професія» (наприклад, токар-карусельник, слюсар-водопровідник, слюсар-ремонтник устаткування). Отже, спеціальність потребує глибших знань і надбання практичних навичок з вужчого кола робіт. Кваліфікація — сукупність виробничих знань, уміння, певних практичних навичок. Вона виражає ступінь підготовленості працівника до виконання професійних функцій обумовленої складності[footnoteRef:79]. Тарифна система є основою для установлення правильного співвідношення між темпами зростання продуктивності праці та середньої заробітної плати працівників. З її допомогою визначається необхідна кількість працівників відповідної кваліфікації чи спеціальності, а також співвідношення заробітної плати різних категорій працівників. [79:  Нaукoвo-прaктичний кoмeнтaр Кoдeксу зaкoнів прo прaцю Укрaїни. Стaнoм нa 20 трaвня 2020 рoку/ Д. Журaвлeвa, O. Oбушeнкo. Київ. Прoфeсіoнaл. 2020. С. 235.
] 

Тарифний розряд свідчить про кваліфікацію працівника та складності самої роботи. Так, 1 розряд свідчить про саму просту роботу та самий низький рівень кваліфікації працівника. Тарифний коефіцієнт показує на скільки разів тарифна ставка 2-го та наступних розрядів більше тарифної ставки 1-го розряду.
Формування тарифної сітки (схеми посадових окладів) провадиться на основі тарифної ставки робітника першого розряду, яка встановлюється у розмірі, що перевищує законодавчо встановлений розмір мінімальної заробітної плати, та міжкваліфікаційних (міжпосадових) співвідношень розмірів тарифних ставок (посадових окладів).
Тарифний розряд визначається на основі тарифно-кваліфікаційних характеристик (довідників). Вони розробляються центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сферах трудових відносин, соціального захисту населення. Тарифно-кваліфікаційний довідник являє собою збірник тарифно-кваліфікаційних характеристик для всіх професій, згрупованих у розділи за виробництвами і видами робіт. На основі тарифно-кваліфікаційного довідника визначається також розряд робіт та присвоюються тарифні розряди робітникам. Порядок тарифікації визначається локальними нормативно-правовими актами. 
Підприємства самі визначають тарифні ставки 1-го розряду і посадові оклади керівників, спеціалістів і службовців. Місячна тарифна ставка 1-го розряду відповідно до принципів розробки ЄТС не може бути нижча за мінімальний розмір оплати праці, яка встановлюється в законодавчому порядку.
Оплата праці нараховується певним чином, з обов’язковим врахуванням відпрацьованого часу, кількості та якості виготовленої продукції. Так, тарифна система передбачає дві основні системи заробітної плати: відрядну і погодинну. 
Відрядна система передбачає оплату виробленої продукції за відрядними розцінками. Відрядна розцінка розраховується виходячи з тарифної ставки і встановленої норми праці. Така система застосовується у випадках, коли є можливість встановити кількісні показники праці в одиницях продукції[footnoteRef:80]. Відрядна система оплати праці використовується переважно для стимулювання кількісних показників виробництва продукції. Відрядна система оплати праці потребує встановлення:  [80:  Івaнoв Ю.Ф. Нaукoвo-прaктичний кoмeнтaр Кoдeксу зaкoнів прo прaцю Укрaїни. Київ . Aлeртa.2020. С. 570.] 

1) норми часу на заданий обсяг роботи або норми вироблення за певний час; 
2) розміру винагороди за встановлений нормою обсяг роботи.
Відрядна система оплати праці полягає в тому, що відповідно до розцінок робітникові оплачують фактично виконану ним роботу. При цій системі оплати заробіток робітника залежить від кількості виконаної ним роботи. Відрядна система оплати праці полягає в тому, що праця оплачується за встановленою розцінкою за одиницю продукції незалежно від ступеня виконання робочим встановлених норм виробітку. Відрядна система оплати праці може бути рекомендована при масовому, серійному виробництві ремонту приладів та організації міжопераційного контролю якості проведених робіт[footnoteRef:81].  [81:  Економіка праці та соціально-трудові відносини: підручник / [А.М. Колот, О.А. Грішнова, О.О. Герасименко та ін.]; за наук. ред. д-ра екон. наук, проф. А.М. Колота.  К. КНЕУ, 2011. С. 349.] 

На практиці застосовуються декілька варіантів відрядної системи: проста відрядна; відрядно-прогресивна; відрядно-акордна. 
Оплату праці за непрямою відрядною системою застосовують для матеріальної винагороди допоміжних працівників, зайнятих обслуговуванням основних робітників-відрядників. При цьому їх заробіток залежить від результатів роботи робітників-відрядників, яких вони обслуговують. Ця система має зацікавити допоміжних працівників у поліпшенні обслуговування верстатів, агрегатів, автоматичних ліній для забезпечення безперебійної і ритмічної роботи. За цією системою на підприємстві може оплачуватися праця слюсарів-ремонтників, електриків, кранівників тощо.
 Акордна система оплати праці застосовується для окремих груп працівників. її сутність полягає в тому, що відрядна розцінка встановлюється не на окрему виробничу операцію, а на весь комплекс робіт, виходячи з чинних на підприємстві норм часу і розцінок. За акордної системи оплати праці обсяг робіт і строк їх виконання встановлюються заздалегідь, відповідно і сума заробітної плати за нарядом відома до виконання самого завдання. Така система оплати праці має зацікавлювати працівників у скороченні строків роботи відносно до встановлених норм. За акордної системи найбільше проявляється зв'язок оплати праці з кінцевими результатами[footnoteRef:82]. [82:  Трудoвe прaвo Укрaїни : підручник / зa зaг. рeд. М. І. Іншинa, В. Л. Кoстюкa. Київ : Юрінкoм Інтeр, 2017. С. 568.
] 

Погодинна система оплати праці ставить розмір заробітної плати працівника в залежність від відпрацьованого ним часу. Вона широко застосовується для оплати праці спеціалістів і керівників, тобто тих категорій працівників, працю яких неможливо обчислити одиницями виготовленої продукції. За розрахунок беруться годинні або місячні тарифні ставки.
Обидві зазначені системи оплати праці на практиці застосовуються у поєднанні з різними преміальними системами для стимулювання високопродуктивної, якісної праці.
Преміальні системи використовуються для додаткового матеріального заохочення працівників. Вони передбачаються спеціальними положеннями про преміювання, що затверджуються роботодавцем за погодженням з профспілковим органом. На практиці положення про преміювання є додатками до колективного договору.
Одним з видів стимулювання працівників є виплата винагороди за результатами роботи підприємства за рік. Положення про порядок виплати винагороди за результатами річної роботи затверджується роботодавцем за погодженням з профспілковим органом і може так само бути додатком до колективного договору. У цьому положенні визначаються розмір винагороди за підсумками річної роботи та умови її виплати.
ВИСНОВКИ ДО ТРЕТЬОГО ПИТАННЯ
Основою організації оплати праці на підприємстві є тарифна система. Вона являє собою систему спеціальних нормативів, за допомогою яких проводиться диференціація заробітної плати різних категорій працівників залежно від складності, інтенсивності роботи і умов праці. Відповідно до ст. 6 Закону «Про оплату праці» тарифна система включає в себе: тарифні сітки, тарифні ставки, схеми посадових окладів і тарифно-кваліфікаційні характеристики (довідники).
Тарифна система передбачає дві основні системи заробітної плати: відрядну і погодинну. 
Система заробітної плати являє собою спосіб визначення розміру винагороди за працю залежно від затрат і результатів праці. Вибір тієї чи іншої системи оплати праці проводиться роботодавцем за погодженням з профспілковим органом.
Обидві зазначені системи оплати праці на практиці застосовуються у поєднанні з різними преміальними системами для стимулювання високопродуктивної, якісної праці.
Трудове законодавство, встановлюючи гарантії захисту трудових прав найманих працівників, регулює заробітну плату при відхиленні від нормальних умов.
Однією з гарантій прав працівників на оплату праці є встановлені законом обмеження відрахувань із заробітної плати. Передбачено, зокрема, що відрахування із заробітної плати можуть проводитись лише у випадках, визначених законодавством України.
ІV. ПОРЯДОК ВИПЛАТИ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ

Заробітна плата виплачується працівникам регулярно в робочі дні у строки, встановлені колективним договором або нормативним актом роботодавця, погодженим з виборним органом первинної профспілкової організації чи іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом органом (а в разі відсутності таких органів - представниками, обраними і уповноваженими трудовим колективом), але не рідше двох разів на місяць через проміжок часу, що не перевищує шістнадцяти календарних днів, та не пізніше семи днів після закінчення періоду, за який здійснюється виплата. У разі, коли день виплати заробітної плати збігається з вихідним, святковим або неробочим днем, заробітна плата виплачується напередодні.
[bookmark: n130]Розмір заробітної плати за першу половину місяця визначається колективним договором або нормативним актом роботодавця, погодженим з виборним органом первинної профспілкової організації чи іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом органом (а в разі відсутності таких органів - представниками, обраними і уповноваженими трудовим колективом), але не менше оплати за фактично відпрацьований час з розрахунку тарифної ставки (посадового окладу) працівника.
Виплата заробітної плати здійснюється за місцем роботи. Забороняється провадити виплату заробітної плати у магазинах роздрібної торгівлі, питних і розважальних закладах, за винятком тих випадків, коли заробітна плата виплачується працюючим у цих закладах особам.
[bookmark: n133]За особистою письмовою згодою працівника виплата заробітної плати може здійснюватися через установи банків, поштовими переказами на вказаний ними рахунок (адресу) з обов'язковою оплатою цих послуг за рахунок роботодавця.
[bookmark: n134]Своєчасність та обсяги виплати заробітної плати працівникам не можуть бути поставлені в залежність від здійснення інших платежів та їх черговості.
[bookmark: n138]Забороняється будь-яким способом обмежувати працівника вільно розпоряджатися своєю заробітною платою, крім випадків, передбачених законодавством. Забороняються відрахування із заробітної плати, метою яких є пряма чи непряма сплата працівником роботодавцю чи будь-якому посередникові за одержання або збереження роботи.
При кожній виплаті заробітної плати загальний розмір усіх відрахувань не може перевищувати двадцяти відсотків, а у випадках, передбачених законодавством, - п'ятдесяти відсотків заробітної плати, що належить до виплати працівникам.
[bookmark: n142]Обмеження не поширюються на відрахування із заробітної плати при відбуванні покарання у вигляді виправних робіт і при стягненні аліментів на неповнолітніх дітей. У цих випадках розмір відрахувань із заробітної плати не може перевищувати 70 відсотків (ст. 128 КЗпП) 
Не допускаються відрахування з вихідної допомоги, компенсаційних та інших виплат.
При укладанні працівником трудового договору (контракту) роботодавець доводить до його відома умови оплати праці, розміри, порядок і строки виплати заробітної плати, підстави, згідно з якими можуть провадитися відрахування у випадках, передбачених законодавством.
[bookmark: n153]Про нові або зміну діючих умов оплати праці в бік погіршення роботодавець повинен повідомити працівника не пізніш як за два місяці до їх запровадження або зміни.
Заробітна плата працівникам за весь час щорічної відпустки виплачується не пізніше ніж за три дні до початку відпустки.
Відповідно до ч.  4, 5 ст. 24 Закону України «Про оплату праці»  виплата заробітної плати здійснюється за місцем роботи. 
При кожній виплаті заробітної плати власник або уповноважений ним орган повинен повідомити працівника про такі дані, що належать до періоду, за який проводиться оплата праці (ст. 30 Закону України «Про оплату праці»):
а) загальна сума заробітної плати з розшифровкою за видами виплат;
б) розміри і підстави відрахувань та утримань із заробітної плати;
в) сума заробітної плати, що належить до виплати.
Оплата праці здійснюється у грошовій та натуральній формі. Основною є грошова форма, оскільки гроші відіграють роль загального еквівалента. Натуральна форма заробітної плати використовується переважно як додаткова.  Відповідно до ст. 23 Закону України «Про оплату праці» заробітна плата працівників у межах України виплачується у грошових знаках, що мають законний обіг на її території. 
Відповідно до ст.ст. 116, 117 КЗпП України при звільненні працівника виплата всіх сум, що належать йому від підприємства, установи, організації, провадиться в день звільнення. Якщо працівник в день звільнення не працював, то зазначені суми мають бути виплачені не пізніше наступного дня після пред’явлення звільненим працівником вимоги про розрахунок. 
В разі спору про розмір сум, належних працівникові при звільненні, роботодавець в усякому випадку повинен в зазначений строк виплатити не оспорювану ним суму. 
В разі невиплати з вини роботодавця належних звільненому працівнику у зазначені строки, при відсутності спору про їх розмір роботодавець повинен виплатити працівникові його середній заробіток за весь час затримки по день фактичного розрахунку. 
Відповідно до ст. 36 Закону України «Про оплату праці» за порушення законодавства про оплату праці винні посадові особи притягаються до дисциплінарної (керівник державного підприємства може бути звільнений), матеріальної (п.9 ст 134 КЗпП України), адміністративної (ст. 41, 41-2 Кодексу України про адміністративні правопорушення),  кримінальної  відповідальності (ст. 175 Кримінального кодексу України). Компенсація працівникам втрати частини заробітної плати у зв'язку із порушенням строків її виплати провадиться відповідно до індексу зростання цін на споживчі товари і тарифів на послуги у порядку, встановленому чинним законодавством.


ВИСНОВКИ ДО ЧЕТВЕРТОГО ПИТАННЯ
Заробітна плата виплачується працівникам регулярно в робочі дні у строки встановлені колективним договором, але не рідше двох разів на місяць через проміжок часу, що не перевищує шістнадцяти календарних днів. 
Існує дві форми оплати праці: грошова та натуральна. Основною є грошова форма, оскільки гроші відіграють роль загального еквівалента. Натуральна форма заробітної плати використовується переважно як додаткова. 
В разі спору про розмір сум, належних працівникові при звільненні, роботодавець в усякому випадку повинен в зазначений строк виплатити не оспорювану ним суму.
Законодавством забороняється будь-яким способом обмежувати працівника вільно розпоряджатися своєю заробітною платою.
Індексації підлягають грошові доходи громадян, які не мають разового характеру, в тому числі оплата праці (грошове забезпечення), суми відшкодування шкоди, заподіяної працівникові каліцтвом або іншим ушкодженням здоров’я, а також суми, що виплачуються особам, які мають право на відшкодування шкоди у разі втрати годувальника, грошова компенсація при поновленні на роботі, інші виплати, якщо відповідно до законодавства вони здійснюються із середньої заробітної плати.
Підставою для проведення індексації є перевищення індексу цін величини порогу індексації.
При кожній виплаті заробітної плати загальний розмір усіх відрахувань не може перевищувати 20 відсотків, а у випадках, що прямо зазначені у законодавстві України, – 50 відсотків заробітної плати, яка належить до виплати працівникові.
Якщо відрахування із заробітної плати здійснюється за кількома виконавчими документами, то за працівником повинно бути збережено щонайменше 50 відсотків заробітку. Вказані обмеження не поширюються на відрахування із заробітної плати при відбуванні працівником виправних робіт та при стягненні аліментів на неповнолітніх дітей. 
Відповідно до ст. 36 Закону України «Про оплату праці» за порушення законодавства про оплату праці винні посадові особи притягаються до дисциплінарної, матеріальної, адміністративної, кримінальної відповідальності..

V. ГАРАНТІЇ ТА КОМПЕНСАЦІЇ
       Трудовим законодавством передбачено низку гарантій, що спрямовані на збереження за працівником місця роботи та середнього заробітку у випадках, коли він в силу поважних причин не працював. Оскільки працівник у визначених законодавством випадках не працює і не має права на заробітну плату, виплату середнього заробітку називають гарантійними виплатами. Під гарантійними виплатами розуміють грошові виплати, які забезпечують повне або часткове збереження заробітку працівнику у випадках, передбачених законодавством, коли через поважні причини вони тимчасово звільняються від виконання трудових обов’язків.
До них належать:
а) виплати за час виконання працівником державних або громадських обов’язків (ст. 119 КЗпП України);
б) виплати працівникам, що направляються для підвищення кваліфікації з відривом від виробництва (ст. 122 КЗпП України);
в) виплати працівникам, що направляються на обстеження до медичного закладу (ст. 123 КЗпП України);
г) виплати допомоги працівникам-донорам за дні обстеження у закладах охорони здоров’я і здавання крові для переливання (ст. 124 КЗпП України);
д) виплата працівникам – авторам винаходів, корисних моделей, промислових зразків і раціоналізаторських пропозицій при звільненні від основної роботи для участі у їх впровадженні (ст. 126 КЗпП України).       
Крім гарантійних виплат законодавство встановлює також гарантійні доплати, які виплачуються зверху винагороди за працю з метою збереження середнього заробітку або попередження зниження заробітку у працівників у випадках, передбачених законодавством. Вони провадяться:
а) працівникам молодше 18 років при скороченої тривалості щоденної роботи (ст. 194 КЗпП України);
б) при переведенні працівника на іншу нижче оплачувану роботу (ст. ст. 33, 34, 114, 170, 178 КЗпП України);
в) жінкам при наданні перерв при годуванні дитини (ст. 183 КЗпП України).
Компенсаційні виплати – це відшкодування витрат, понесених працівником у зв’язку з виконанням трудових обов’язків.
Відповідно до чинного законодавства до них належать:
1) компенсації при переїзді на роботу в іншу місцевість (ст. 120 КЗпП України). 
2) компенсація витрат, пов’язаних з відрядженням (ст. 121 КЗпП України);
           3) компенсація за зношування інструментів, які належать працівнику (ст. 125 КЗпП України);
ВИСНОВКИ ДО П’ЯТОГО ПИТАННЯ
У тих випадках, коли працівник з поважних причин не працював, законодавством встановлені спеціальні охоронні засоби, які отримали назву гарантії, це: збереження за працівником місця роботи і середнього заробітку. Оскільки працівник у визначених законодавством випадках не працює і не має права на заробітну плату, виплата середнього заробітку за час виконання державних чи громадських обов’язків називають гарантійними виплатами. Під гарантійними виплатами розуміють грошові виплати, які забезпечують повне або часткове збереження заробітку працівнику у випадках, передбачених законодавством, коли через поважні причини вони тимчасово звільняються від виконання трудових обов’язків.
Крім гарантійних виплат законодавство встановлює також гарантійні доплати, які виплачуються зверху винагороди за працю з метою збереження середнього заробітку або попередження зниження заробітку у працівників у випадках, передбачених законодавством.
Компенсаційні виплати – це відшкодування витрат, понесених працівником у зв’язку з виконанням трудових обов’язків.

ВИСНОВКИ З ТЕМИ

За вітчизняним законодавством (ст. 1 Закону України «Про оплату праці») заробітна плата – це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим договором роботодавець виплачує працівнику за виконану ним роботу.
Розрізняють номінальну і реальну заробітну плату.
Існує дві форми оплати праці: грошова та натуральна. Основною є грошова форма, оскільки гроші відіграють роль загального еквівалента. Натуральна форма заробітної плати використовується переважно як додаткова.
Для заробітної плати як правової категорії характерними є певні ознаки.
Розрізняють основну заробітну плату, додаткову заробітну плату та інші заохочувальні і компенсаційні виплати.
Законом України «Про оплату праці» передбачено два види регулювання заробітної плати: державне та договірне.
Основним напрямом вдосконалення системи заробітної плати є досягнення оптимального співвідношення між цими двома видами. 
Мінімальна заробітна плата є державною соціальною гарантією, обов’язковою на всій території України для’ підприємств усіх форм власності і господарювання. 
Мінімальна заробітна плата характеризується системою ознак. 
Визначення необхідних витрат праці (часу) на виконання робіт (виготовлення продукції) як окремими працівниками, так і колективами працівників (бригадами) та встановлення на цій основі норм праці прийнято називати нормуванням праці.
Види норм виробітку можуть бути: дослідно-статистичні, які встановлюються на основі даних про середні затрати праці при виробленні конкретного виду продукції за певний період часу в минулому; технічно-обгрунтовані, які розробляються та затверджуються на основі нормативів затрат часу на окремі операції чи види робіт, встановлених методом технічного нормування з врахуванням впровадження передових технологій, раціональної організації виробництва та праці, прогресивних режимів роботи обладнання. 
Поряд з нормами, встановленими на стабільні за організаційно-технічними умовами роботи, застосовуються тимчасові і одноразові норми.
Основою організації оплати праці на підприємстві є тарифна система. Тарифна система передбачає дві основні системи заробітної плати: відрядну і погодинну. 
Система заробітної плати являє собою спосіб визначення розміру винагороди за працю залежно від затрат і результатів праці. 
Однією з гарантій прав працівників на оплату праці є встановлені законом обмеження відрахувань із заробітної плати. 
Під гарантійними виплатами розуміють грошові виплати, які забезпечують повне або часткове збереження заробітку працівнику у випадках, передбачених законодавством, коли через поважні причини вони тимчасово звільняються від виконання трудових обов’язків.
Крім гарантійних виплат законодавство встановлює також гарантійні доплати, які виплачуються зверху винагороди за працю з метою збереження середнього заробітку або попередження зниження заробітку у працівників у випадках, передбачених законодавством.
Компенсаційні виплати – це відшкодування витрат, понесених працівником у зв’язку з виконанням трудових обов’язків.

Питaння для сaмoкoнтрoлю
1. Дaйтe визнaчeння зaрoбітнoї плaти.
2. Oхaрaктeризуйтe структуру зaрoбітнoї плaти.
3. Нaзвіть чим дoдaткoвa зaрoбітнa плaтa відрізняється від oснoвнoї?
4. Oхaрaктeризуйтe зaoхoчувaльні виплaти.
5.Визнaчтe рoль мінімaльнoї зaрoбітнoї плaти у систeмі oплaти прaці.
6. У якoму випaдку зaрoбітнa плaтa мoжe бути мeншoю ніж мінімaльнa зaрoбітнa плaтa?
7. Дaйтe визнaчeння нoрмувaнню прaці.
8. Oхaрaктeризуйтe нoрму чaсу, нoрму вирoбітку, нoрму чисeльнoсті.
9. Дaйтe визнaчeння пoняттю  «нoрмoвaнe зaвдaння».
10. Oхaрaктeризуйтe тaрифну систeму oплaти прaці.
11. Чим прoфeсійні стaндaрти відрізняються від квaліфікaційних хaрaктeристик прoфeсій?
12. Нaзвіть види систeм oплaт прaці.
13. Дaйтe визнaчeння тa нaзвіть істoтні риси відряднoї систeми oплaти прaці.
14. Нaзвіть види відряднoї систeми oплaти прaці.
15. Oхaрaктeризуйтe пoгoдинну систeму oплaти прaці. Нaзвіть її види.
16.  Нaзвіть рoзміри відрaхувaнь із зaрoбітнoї плaти.
17. Oхaрaктeризуйтe oплaту прaці у вихідні і святкoві дні.
18. Як кoмпeнсується рoбoтa у нічний чaс?
19. Чим відрізняється oплaтa прaці при рoбoті зa сумісництвoм і при суміщeні прoфeсій?
20. Як виплaчується зaрoбітнa плaтa прaцівнику під чaс прoстoю підприємствa?
21. Oхaрaктeризуйтe oплaту прaці при вигoтoвлeнні прoдукції, щo виявилaсь брaкoм.
22. Дaйтe визнaчeння гaрaнтійних тa кoмпeнсaційних виплaт.
23. Oхaрaктeризуйтe виплaти прaцівникaм, щo нaпрaвляються нa oбстeжeння дo мeдичнoгo зaклaду тa  виплaти дoпoмoги прaцівникaм-дoнoрaм зa дні oбстeжeння у зaклaдaх oхoрoни здoрoв’я і здaвaння крoві для пeрeливaння.
24. Як кoмпeнсуються витрaти нa відряджeння?
25. Які існують дoплaти при пeрeвeдeнні прaцівникa нa іншу нижчe oплaчувaну рoбoту?
26. Чи мaє прaвo прaцівник нa пeвні виплaти зa викoристaння влaсних інструмeнтів під чaс викoнaння трудoвих oбoв’язків?
27. Як здійснюється oплaтa нaдурoчнoї рoбoти?
28. Oхaрaктeризуйтe виплaти прaцівникaм – aвтoрaм винaхoдів, кoрисних мoдeлeй, прoмислoвих зрaзків і рaціoнaлізaтoрських прoпoзицій при звільнeнні від oснoвнoї рoбoти для учaсті у їх впрoвaджeнні. 
29.  Нaзвіть виплaти прaцівникaм, щo нaпрaвляються для підвищeння квaліфікaції з відривoм від вирoбництвa.
30. Oхaрaктeризуйтe виплaти зa чaс викoнaння прaцівникoм дeржaвних aбo грoмaдських oбoв’язків.
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ТЕМА № 9.  ДИСЦИПЛІНА ПРАЦІ. ДИСЦИПЛІНАРНА ТА МАТЕРІАЛЬНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ СТОРІН ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ


ПЛАН ЛЕКЦІЇ:

1. Правове регулювання внутрішнього трудового розпорядку.
2. Поняття та підстави дисциплінарної відповідальності
3. Види дисциплінарної відповідальності
4. Заохочення для працівників за добросовісну працю: правові засади
5.  Порядок притягнення до дисциплінарної відповідальності
6. Поняття та види матеріальної відповідальності
7. Підстави матеріальної відповідальності в трудовому праві України 
8. Характеристика матеріальної відповідальності працівника
9. Матеріальна відповідальність роботодавця



МЕТА ЛЕКЦІЇ:
Метою лекції є з’ясування методів забезпечення дисципліни праці а також з’ясування видів матеріальної відповідальності у трудовому праві. Особлива увага звертається на дисциплінарну відповідальність, порядок  застосування дисциплінарних стягнень. 
Також увага приділяється матеріальній відповідальності працівників, зокрема підставам та умовам для настання матеріальної відповідальності.  Будуть визначені випадки, коли працівників можна притягнути до повної матеріальної відповідальності.
           

ВСТУП
Трудова дисципліна – це багатоаспектне явище, яке галузевій літературі  розглядається у чотирьох аспектах: 1) як один із основних принципів галузі трудового права; 2) як правовий інститут трудового права; 3) як елемент трудових правовідносин; 4) як фактична поведінку учасників таких правовідносин, тобто дотримання усіма працівниками трудової дисципліни.
Зміст категорії «трудова дисципліна» співпадає з визначенням її як інституту трудового права. Це сукупність норм, які встановлюють обов’язки сторін трудового договору, режим їх виконання, внутрішній трудовий розпорядок, засоби заохочення та відповідальності, що складають механізм забезпечення виконання цих зобов’язань.
Права та обов’язки, що складають зміст трудових правовідносин, є предметом централізованого та локального регулювання, а також можуть визначатися сторонами у трудовому договорі (контракті).
Ст. 141 КЗпП України встановлює, що власник або уповноважений ним орган повинен правильно організувати працю працівників, створювати умови для зростання продуктивності праці, забезпечувати трудову і виробничу дисципліну, неухильно додержувати законодавства про працю і правил охорони праці, уважно ставитися до потреб і запитів працівників, поліпшувати умови їх праці та побуту.
Загальні обов’язки працівника визначені ст. 139 КЗпП України. До них, зокрема, належать: працювати чесно, сумлінно, додержуватися дисципліни праці, своєчасно та точно виконувати розпорядження власника або уповноваженого ним органу, підвищувати продуктивність праці, поліпшувати якість продукції, додержуватися технологічної дисципліни, вимог нормативних актів про охорону праці, техніки безпеки та виробничої санітарії.
Спеціальні обов’язки працівників зумовлені особливостями галузі економіки, специфікою діяльності конкретної юридичної особи або трудовою функцією працівника. Встановлюються вони переважно статутами про дисципліну та іншими спеціальними актами трудового законодавства, локальними актами (передусім, правилами внутрішнього трудового розпорядку) тощо.
У теорії права немає єдиного підходу до визначення поняття матеріальної відповідальності, саме тому й існують різні погляди з цього питання. Свого часу цю проблему досліджувало багато як українських, так і зарубіжних учених. Вони по-різному трактують поняття матеріальної відповідальності та її видів. 
Метод переконання — спосіб виховного впливу на працівників. У сучасних умовах набувають значення економічні й організаційні умови праці, регламентування взаємних прав та обов’язків сторін трудових правовідносин і матеріальне стимулювання сумлінної праці.
Метод заохочення — моральне та матеріальне заохочення за сумлінну працю, надання переваг і пільг працівникам, які успішно й сумлінно виконують свої трудові обов’язки.
Метод примусу — застосування до порушників трудової дисципліни, у необхідних випадках, заходів дисциплінарного і громадського впливу та матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну роботодавцеві внаслідок невиконання покладених на них трудових обов’язків.

І. ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ВНУТРІШНЬОГО ТРУДОВОГО РОЗПОРЯДКУ

Внутрішній трудовий розпорядок — це додержання працівником у процесі виконання трудових функцій визначеного нормами трудового права порядку організації праці[footnoteRef:83]. [83:  Кoвaлeнкo К. В. Шляхи вдoскoнaлeння кaтeгoріaльнoгo aпaрaту інституту дисципліни прaці. Фoрум прaвa.  2014.  № 2.  С. 203.] 

Внутрішній трудовий розпорядок є предметом централізованого та локального правового регулювання. За критерієм суб'єкта всі нормативні акти, які визначають внутрішній трудовий розпорядок, можна розподілити на 2 групи: загальні (поширюються на всіх найманих працівників) та спеціальні (враховують специфіку окремих галузей господарства, а також особливості праці певних категорій працівників). До першої групи відносяться КЗпП України, Типові правила внутрішнього трудового розпорядку; до другої — закони, які врегульовують правовий статус окремих категорій працівників, дисциплінарні статути, положення про дисципліну окремих категорій працівників тощо.
Внутрішній трудовий розпорядок на всіх підприємствах незалежно від організаційно-правової форми та форми власності визначений Типовими правилами внутрішнього трудового розпорядку для робітників і службовців підприємств, установ і організацій, ними визначаються порядок і умови прийняття на роботу та звільнення; норми та використання робочого часу; види заохочень за сумлінну працю та порядок їх застосування; засоби впливу за порушення трудової дисципліни та порядок оскарження їх накладення.
Внутрішній трудовий розпорядок на конкретному підприємстві, в установі, організації визначається правилами внутрішнього трудового розпорядку, які затверджуються трудовими колективами за поданням роботодавця та профспілкового комітету.
Правилами внутрішнього розпорядку визначаються трудові обов'язки працівника. 
У правилах внутрішнього трудового розпорядку мають бути детально висвітлені всі аспекти організації праці на підприємстві:
· порядок прийняття і звільнення працівників;
· основні обов’язки працівників та роботодавця;
· час початку і закінчення роботи, а також час закінчення роботи в передвихідні та передсвяткові дні;
· час, наданий для відпочинку і харчування;
· час і місце отримання заробітної плати;
· порядок видання розпоряджень, що стосуються роботи;
· порядок ознайомлення із загальними інструкціями з охорони праці і пожежної безпеки;
· види заохочень за успіхи в роботі та стягнень за порушення трудової дисципліни.
Крім цього, у зазначеному документі можуть міститися відомості про порядок використання службових телефонів і автомобілів, оплати за користування ними, а також правила спілкування між працівниками, тобто правила корпоративної поведінки.
Обов'язки роботодавця полягають в організації процесу праці, належному забезпеченні умов безпеки та гігієни праці, у наданні необхідних засобів для виконання працівниками трудових обов'язків тощо.
Певну особливість мають основні трудові обов'язки Президента України, Голови Верховної Ради України та його заступників, народних депутатів України, Прем'єр-міністра України, Голів та членів Конституційного Суду, Верховного Суду, Вищого господарського суду України, Генерального прокурора України та його заступників, які регулюються Конституцією та спеціальними законами України. Основні обов'язки інших категорій державних службовців визначені Законом України "Про державну службу".
У деяких галузях народного господарства для окремих категорій працівників діють статути та положення про дисципліну, які затверджуються, як правило, Кабінетом Міністрів України (Положення про дисципліну працівників залізничного транспорту тощо). Необхідність застосування спеціальних актів зумовлена особливістю змісту обов'язків працівників, складу дисциплінарних правопорушень та дисциплінарних стягнень. КЗпП не конкретизує перелік галузей, в яких можуть діяти статути (положення) про дисципліну, та не визначає особливості суб'єктів, на яких поширюються спеціальні норми.
Особливістю статутів та положень про дисципліну є те, що вони поширюються тільки на певні, визначені категорії працівників відповідної галузі. Так, Положення про дисципліну працівників залізничного транспорту не поширюється на працівників, які не забезпечують рух безпосередньо, а лише здійснюють його обслуговування.
 	На сьогодні в Україні зберігають чинність деякі статути про дисципліну, затверджені Радою Міністрів СРСР (для працівників морського, річкового транспорту, цивільної авіації тощо).
Наявність статутів та положень про дисципліну не виключає прийняття в цих організаціях правил внутрішнього трудового розпорядку, які регулюють питання, не передбачені в зазначених актах. Зокрема, п. 3 Положення про дисципліну працівників залізничного транспорту передбачає, що кожен працівник, на якого поширюється дія цього Положення, зобов'язаний дотримуватись правил внутрішнього трудового розпорядку.
ВИСНОВКИ ДО ПЕРШОГО ПИТАННЯ.
Внутрішній трудовий розпорядок на всіх підприємствах незалежно від організаційно-правової форми та форми власності визначений Типовими правилами внутрішнього трудового розпорядку для робітників і службовців підприємств, установ і організацій, ними визначаються порядок і умови прийняття на роботу та звільнення; норми та використання робочого часу; види заохочень за сумлінну працю та порядок їх застосування; засоби впливу за порушення трудової дисципліни та порядок оскарження їх накладення.
Внутрішній трудовий розпорядок на конкретному підприємстві, в установі, організації визначається правилами внутрішнього трудового розпорядку, які затверджуються трудовими колективами за поданням роботодавця та профспілкового комітету.


ІІ. ПОНЯТТЯ ТА ПІДСТАВИ ДИСЦИПЛІНАРНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ

Дисциплінарна відповідальність – це вид юридичної відповідальності, яка полягає у обов’язку працівника, який вчинив дисциплінарний проступок, зазнати певних позбавлень у вигляді дисциплінарних стягнень, передбачених законом, які мають каральний характер і застосовуються до працівника роботодавцем за волею останнього в силу факту підлягання працівника дисциплінарній владі роботодавця[footnoteRef:84]. [84:  Трудoвe прaвo Укрaїни : підручник / зa зaг. рeд. М. І. Іншинa, В. Л. Кoстюкa. Київ : Юрінкoм Інтeр, 2017. С. 459.
] 

Підставою дисциплінарної відповідальності є дисциплінарний проступок. 
Дисциплінарне правопорушення – це винне, протиправне порушення (невиконання чи неналежне виконання) працівником трудових обов’язків, передбачених законодавством про працю, колективним та трудовим договором, правилами внутрішнього трудового розпорядку, іншими локальними актами, яке є порушенням трудової дисципліни у формі діяння (дії або бездіяльності) і за вчинення якого працівника може бути притягнуто до дисциплінарної відповідальності[footnoteRef:85]. [85:  Трудoвe прaвo Укрaїни : підруч. для студ. юрид. спeц. вищ. нaвч. зaкл. / С. М. Прилипкo, O. М. Ярoшeнкo, І. П. Жигaлкін, В. П. Прудникoв. 5-тe вид., дoпoв. Х.  Прaвo, 2014. С. 596.
] 

Склад правопорушення визначається як система ознак протиправної поведінки, необхідних і достатніх для притягнення до юридичної відповідальності. Елементами складу дисциплінарного правопорушення є об’єкт, об’єктивна сторона, суб’єкт, суб’єктивна сторона. Не є виключенням і дисциплінарний проступок. 
Суб’єктом дисциплінарного проступку є фізична особа (працівник), що перебуває у трудових правовідносинах з роботодавцем. За законодавством розрізняються загальний і спеціальний суб’єкти дисциплінарної відповідальності. Загальним суб’єктом є будь-який працівник, на якого поширюються загальні норми про дисципліну: правила внутрішнього трудового розпорядку, КЗпП. Спеціальним суб’єктом є працівник, який несе дисциплінарну відповідальність за спеціальними нормативно-правовими актами – статутами, положеннями, законами.
Для визнання протиправної поведінки працівника дисциплінарним проступком роботодавець зобов’язаний встановити наявність вини. 
Об’єктивна сторона дисциплінарного проступку складається з протиправної поведінки суб’єкта, шкідливих наслідків та причинного зв’язку між ними і поведінкою правопорушника. 
Згідно із законодавством, порушення трудової дисципліни вважається таким за умови, що воно сталося в робочий час. Об’єктом дисциплінарного проступку називають: 1) трудову дисципліну; 2) суспільні відносини, що складають зміст трудової дисципліни як елемента трудових правовідносин; 3) суспільні відносини, що складаються у процесі виконання внутрішнього трудового розпорядку даної організації й охороняються нормами трудового права.
ВИСНОВКИ ДО ДРУГОГО ПИТАННЯ
Отже, дисциплінарна відповідальність – це вид юридичної відповідальності, яка полягає у обов’язку працівника, який вчинив дисциплінарний проступок, зазнати певних позбавлень у вигляді дисциплінарних стягнень, передбачених законом, які мають каральний характер і застосовуються до працівника роботодавцем за волею останнього в силу факту підлягання працівника дисциплінарній владі роботодавця.
Підставою дисциплінарної відповідальності є дисциплінарний проступок. 
Дисциплінарне правопорушення – це винне, протиправне порушення (невиконання чи неналежне виконання) працівником трудових обов’язків, передбачених законодавством про працю, колективним та трудовим договором, правилами внутрішнього трудового розпорядку, іншими локальними актами, яке є порушенням трудової дисципліни у формі діяння (дії або бездіяльності) і за вчинення якого працівника може бути притягнуто до дисциплінарної відповідальності.


ІІІ. ВИДИ ДИСЦИПЛІНАРНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ

Дисциплінарну відповідальність умовно можна поділити на два види: 1) загальну (застосовується до всіх без винятку працівників, крім тих, які несуть дисциплінарну відповідальність за спеціальним законодавством); 2) спеціальну (застосовується на підставі окремих нормативно-правових актів: статутів, положень, законів і поширюється лише на визначене коло працівників).
Загальна дисциплінарна відповідальність настає на підставі норм КЗпП України і правил внутрішнього трудового розпорядку. Вона поширюється на переважну більшість працюючих, включаючи сезонних і тимчасових працівників, на яких не поширюється дія статутів і положень про дисципліну та інших спеціальних актів. 
Чинний КЗпП України (ст. 147) передбачає лише два види заходів стягнення – догану та звільнення. 
Внутрішнім змістом такої санкції, як «догана» є осуд, несхвалення, негативна оцінка поведінки працівника. Дія цієї санкції обмежується виключно морально-психологічним впливом на працівника. 
Головним елементом звільнення як санкції є одностороннє розірвання трудових правовідносин. Звільнення впливає передусім на правове становище працівника, припиняючи всі його права і обов’язки в індивідуальних трудових правовідносинах з конкретним роботодавцем. Звільненню як дисциплінарній санкції притаманні каральна, запобіжна, інформаційна та виховна функції. Каральна функція виявляється у негативному впливі на особистісні, майнові та організаційні блага працівника. Індивідуальна превенція реалізується через виключення порушника із сфери трудового правопорядку конкретного підприємства. Інформаційна функція полягає в інформуванні майбутніх роботодавців про факт і підставу дисциплінарного звільнення, підсилюючи каральний ефект санкції[footnoteRef:86]. [86:  Трудoвe прaвo Укрaїни : підручник / Зa зaгaльнoю рeдaкцією М.І. Іншинa, В.Л. Кoстюкa, В.П. Мeльникa. Вид. 2-гe, пeрeрoб. і дoп.  Київ. Цeнтр учбoвoї літeрaтури, 2016.  С. 345.
] 

Відповідно до роз’яснень, наданих Верховним Судом України у постанові Пленуму від 06.11.92 «Про практику розгляду судами трудових спорів» № 9  (далі – Постанова № 9), дисциплінарним стягненням визнається звільнення з підстав, передбачених п. 3, 4, 7, 8 ст. 40 і п. 1 ст. 41 КЗпП України, тоді як звільнення за п. 7 ст. 36 КЗпП України (набуття чинності вироку, яким осуджений працівник), за п. 2 ст. 41 КЗпП України (наявність винних дій працівника, який обслуговує грошові та товарні цінності), за п. 3 ст. 41 КЗпП України (скоєння працівником, який виконує виховні функції, аморальної провини) дисциплінарним стягненням не визнається.
Однією з підстав розірвання трудового договору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу є скоєння працівником прогулу без поважних причин (п.4 ст.40 КЗпП України). При звільненні за п. 4 ст. 40 КЗпП України слід мати на увазі, що прогулом визнається відсутність працівника на роботі як упродовж усього робочого дня, так і понад 3 годин безперервно або сумарно впродовж робочого дня без поважних причин.
Не може вважатися прогулом відсутність працівника не на підприємстві, а на робочому місці. Якщо працівник не залишив місцезнаходження підприємства, він не може бути звільнений за п. 4 ст. 40 КЗпП України. Самовільна відсутність на робочому місці працівника, який не залишив місцезнаходження підприємства, установи, організації, може бути підставою для застосування іншого дисциплінарного стягнення або заходів громадського впливу.
Пункт 7 ст. 40 КЗпП України дає власникові право розірвати трудовий договір у разі появи працівника на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп’яніння (далі – «в нетверезому стані»). Факт появи на роботі в нетверезому стані може встановлюватися не тільки спеціальним обстеженням з використанням відповідних технічних засобів, але й будь-якими іншими доказами, допустимими з точки зору цивільно-процесуального законодавства, і такими, які відносяться до справи. 
Пункт 8 ст. 40 КЗпП України надає право власникові звільнити працівника в разі вчинення за місцем роботи розкрадання майна власника. 
За п. 1 ст. 41 КЗпП України трудовий договір може бути розірваний у разі одноразового грубого порушення трудових обов’язків керівником підприємства, установи, організації всіх форм власності (філіалу, представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу).
Загальна і спеціальна дисциплінарні відповідальності відрізняються за сферою застосування; за суб’єктом, який уповноважений накладати стягнення; за видами стягнень; за порядком і строками оскарження дисциплінарного стягнення.
Спеціальна дисциплінарна відповідальність працівників відрізняється від загальної ширшим змістом трудового правопорушення та суворішими заходами дисциплінарного стягнення чи впливу.
Цей різновид відповідальності передбачений спеціальним законодавством: законами, що визначають особливості правового статусу окремих груп працівників (наприклад, Законами України «Про судоустрій та статус суддів», «Про державну службу», «Про прокуратуру», «Про національну поліцію» тощо), або підзаконними актами (статутами та положеннями про дисципліну).
Відмінність за сферою застосування полягає в тому, що коло обов’язків, за порушення яких наступає дисциплінарна відповідальність, є ширшим. Так, для певних категорій працівників, вимоги морального змісту включені в їх трудові обов’язки. Це стосується працівників ОВС, 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 працівника до дисциплінарної відповідальності аж до звільнення з посади. 
На працівників, які несуть дисциплінарну відповідальність за статутами, положеннями та іншими актами законодавства про дисципліну, дисциплінарні стягнення можуть накладатися в загальному порядку, а також вищестоящими органами. Працівники, які займають виборні посади, можуть бути звільнені тільки за рішенням органу, який їх обрав, і лише з підстав, передбачених законодавством (ст. 1471 КЗпП України).
Дисциплінарні стягнення можуть накладатися не тільки органом (особою), який відає прийомом на роботу, а також спеціальними органами.
Крім того, для спеціальної дисциплінарної відповідальності, як правило, передбачається спеціальний порядок вирішення питання про дисциплінарну відповідальність та накладення дисциплінарного стягнення. Порядок дисциплінарного провадження досить детально врегульований у статутах, положеннях та інших спеціальних актах законодавства про дисципліну.  
Відповідно до ст. 152 КЗпП України власник або уповноважений ним орган має право замість накладення дисциплінарного стягнення передати питання про порушення трудової дисципліни на розгляд трудового колективу або його органу. 
Заходи громадського стягнення або впливу, прийняті трудовим колективом або його органом, набувають юридичного значення (пункти 3, 8 ст. 40 КЗпП України), але за умови, що вони застосовуються відповідно до законодавства. 
ВИСНОВКИ ДО ТРЕТЬОГО ПИТАННЯ

Отже, виділяють два види дисциплінарної відповідальності: 
1) загальну (санкції такої відповідальності застосовуються до всіх без винятку працівників); 
2) спеціальну (застосовується на підставі окремих нормативно-правових актів: статутів, положень, законів і поширюється лише на визначене коло працівників).


ІV.ЗАОХОЧЕННЯ ПРАЦІВНИКІВ ЗА ДОБРОСОВІСНУ ПРАЦЮ: ПРАВОВІ ЗАСАДИ

Заохочення — це своєрідна форма позитивної оцінки результатів праці працівника у процесі виконання ним своєї трудової функції; один із засобів забезпечення належної трудової дисципліни.
До працівників можуть застосовуватись будь-які заохочення, що обумовлені в затверджених трудовими колективами правилах внутрішнього трудового розпорядку (ст. 143 КЗпП). На практиці можуть застосовуватись матеріальні чи моральні (за формою), індивідуальні чи колективні (за суб'єктом) заохочення.
КЗпП обмежується лише загальною вказівкою щодо правової підстави застосування заходів стимулювання праці працівників. У ст. 145 КЗпП передбачається, що працівники, які успішно і сумлінно виконують свої трудові обов'язки, мають переваги та пільги в галузі соціально-культурного та житлово-побутового обслуговування. Таким працівникам надається перевага при просуванні по роботі.
Типовими правилами внутрішнього трудового розпорядку (п. 21) передбачено перелік заходів заохочення, які можуть використовуватись на всіх підприємствах: оголошення подяки; видача премії; нагородження цінним подарунком; нагородження Почесною грамотою; занесення до Книги пошани, на Дошку пошани.
До працівників, на яких поширюється чинність спеціальних законів, статутів та положень про дисципліну, застосовуються також заохочення, передбачені цими нормативно-правовими актами. 
Підстави та порядок стимулювання сумлінної праці також можуть бути предметом договірного регулювання. Так, при укладенні контракту сторони вправі передбачити будь-які додаткові заходи заохочення в разі належного виконання працівником взятих на себе зобов'язань (наприклад, оплата санаторно-курортного відпочинку тощо).
Заохочення застосовуються роботодавцем разом або за погодженням з профспілками. Відсутність профспілкового комітету не позбавляє роботодавця права самостійно застосувати до працівника будь-який вид заохочення.
У законодавстві немає обмежень щодо кількості заохочень, які одночасно можна застосовувати до працівника.
Заохочення оголошуються наказом (розпорядженням) роботодавця, доводяться до відома всього трудового колективу та заносяться у трудову книжку працівника.
За неналежне виконання трудових обов'язків роботодавець може застосувати заходи дисциплінарного стягнення. Протягом дії дисциплінарного стягнення до працівника не застосовуються засоби заохочення. Своєрідним засобом заохочення може бути дострокове зняття з працівника дисциплінарного стягнення.
ВИСНОВКИ ДО ЧЕТВЕРТОГО ПИТАННЯ
Заохочення — це своєрідна форма позитивної оцінки результатів праці працівника у процесі виконання ним своєї трудової функції; один із засобів забезпечення належної трудової дисципліни.


V. ПОРЯДОК ПРИТЯГНЕННЯ ДО ДИСЦИПЛІНАРНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ

У КЗпП України у статті 1471 вказані органи, що правомочні застосовувати дисциплінарні стягнення. Дисциплінарні стягнення накладаються органом, якому надано право: а) прийняття на роботу; б) обрання на посаду; в) затвердження на посаду; г) призначення на посаду даного працівника. На працівників, що несуть дисциплінарну відповідальність за статутами, положеннями та іншими актами законодавства про дисципліну, дисциплінарні стягнення можуть накладатися також органами, вищестоящими щодо органів відносно вищенаведених. 
Дисциплінарне стягнення накладається уповноваженим органом безпосередньо після виявлення проступку, але не пізніше одного місяця з дня його виявлення, не враховуючи часу звільнення працівника від роботи у зв’язку з тимчасовою непрацездатністю або перебування його у відпустці. Частина 2 статті 148 КЗпП України вказує на гранично можливі строки застосування дисциплінарних стягнень за скоєні дисциплінарні проступки. Дисциплінарне стягнення не може бути накладене пізніше шести місяців із дня вчинення проступку.
Зазначені строки не підлягають відновленню і продовженню незалежно від причин їх пропуску.
Факт порушення працівником трудової дисципліни може фіксуватися шляхом складання акта за фактом допущеного порушення. Акт складається комісією із числа не менше 3 осіб і підписується ними. Про допущене порушення трудової дисципліни можуть свідчити й інші документи (доповідна записка, акт перевірки, повідомлення та ін.).
До застосування дисциплінарного стягнення роботодавець повинен зажадати від порушника трудової дисципліни письмові пояснення (ч. 1 ст. 149 КЗпП України). Відмова працівника надати письмові пояснення, відповідно до конституційних положень, не є порушенням дисципліни. Відсутність таких пояснень не перешкоджає застосуванню стягнення, якщо роботодавець має докази того, що пояснення ним вимагались. Такі дії роботодавця підтверджуються актом, за підписом декількох осіб, які стверджують відмову працівника надати пояснення щодо дисциплінарного проступку. Роботодавець повинен встановлювати наявність обставин, які виключають можливість дисциплінарного провадження. 
За кожне порушення трудової дисципліни може бути накладене лише одне дисциплінарне стягнення (ч. 2 ст. 149 КЗпП України). 
Якщо керівник підприємства, установи, організації дійде до висновку про звільнення працівника за допущене порушення трудової дисципліни, він повинен на вимогу ст. 43 КЗпП України звернутися з письмовим поданням про надання згоди на звільнення до виборного органу первинної профспілкової організації, що діє на підприємстві, членом якої є працівник.
Відповідно до ч.8 ст. 43 КЗпП України власник або уповноважений ним орган має право розірвати трудовий договір не пізніш як через місяць з дня одержання згоди виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника).
Стягнення оголошується в наказі (розпорядженні) і повідомляється працівникові під розписку. Типові правила внутрішнього трудового розпорядку у п. 31 встановлюють триденний строк для повідомлення наказу про оголошення стягнення працівникові. Тут мається на увазі, що оголошення наказу всьому колективу шляхом вміщення його на дошці оголошень або публічне оголошення наказу не можуть замінити обов’язкове оголошення наказу особисто працівнику під розпис.
Відмова працівника від ознайомлення з наказом (розпорядженням) про його покарання або відмова від підпису повинна бути посвідчена актом, складеним за участі очевидців цього факту.
Дисциплінарне стягнення може бути оскаржене працівником у порядку, встановленому чинним законодавством (ст. 150 КЗпП України). 
Якщо протягом року з дня накладення дисциплінарного стягнення працівника не буде піддано новому дисциплінарному стягненню, то вважається, що він не мав дисциплінарного стягнення. Річний строк обчислюється із дня накладення стягнення. 
ВИСНОВКИ ДО П’ЯТОГО ПИТАННЯ
Дисциплінарні стягнення накладаються органом, якому надано право: а) прийняття на роботу; б) обрання на посаду; в) затвердження на посаду; г) призначення на посаду даного працівника. На працівників, що несуть дисциплінарну відповідальність за статутами, положеннями та іншими актами законодавства про дисципліну, дисциплінарні стягнення можуть накладатися також органами, вищестоящими щодо органів відносно вищенаведених. 
Дисциплінарне стягнення накладається уповноваженим органом безпосередньо після виявлення проступку, але не пізніше одного місяця з дня його виявлення.

VІ. ПОНЯТТЯ ТА ВИДИ МАТЕРІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ
           
             Матеріальна відповідальність як різновид юридичної відповідальності полягає у зобов’язання однієї зі сторін трудового договору – працівника або власника (уповноваженого ним органу) – відшкодувати іншій стороні збитки, заподіяні в результаті навмисного, протиправного невиконання чи неналежного виконання трудових обов’язків в установленому законом розмірі і порядку[footnoteRef:87]. Відповідно, виділяють матеріальну відповідальність працівника і роботодавця. [87:  Трудoвe прaвo Укрaїни: aкaдeмічний курс : підруч. для студ. вищ. нaвч. зaкл. / П. Д. Пилипeнкo тa ін.; зa рeд. дoктoрa юрид. нaук, прoф. П. Д. Пилипeнкa. К. Ін Юрe, 2014. С. 456.
] 

            Матеріальна відповідальність згідно з нормами трудового законодавства застосовується до осіб, які перебувають у трудових правовідносинах з підприємством, установою чи організацією, за порушення трудових обов’язків. На відміну від трудового законодавства, за нормами цивільного права матеріальна відповідальність настає за порушення зобов’язання. Так, в разі невиконання або неналежного виконання зобов’язання боржником він зобов’язаний відшкодувати кредиторові завдані цим збитки. 
            Майнової шкоди може бути завдано працівником як при виконанні трудових обов’язків, так і не у зв’язку з їх виконанням (самовільне використання транспорту в особистих цілях). Існує думка, що в останньому випадку особа має відповідати за нормами цивільного права. Проте з цим важко погодитися: ст. 130 КЗпП України вказує на те, що працівник відповідає за шкоду, заподіяну внаслідок порушення трудових обов’язків, а не за шкоду, заподіяну при виконанні трудових обов’язків. 
           У трудовому праві, на відміну від цивільного, діє принцип презумпції невинуватості працівника. Обов’язок доказування наявності умов для покладання матеріальної відповідальності на працівника покладається на роботодавця. За трудовим правом відшкодуванню підлягає дійсна шкода, яка в деяких випадках обмежується середньомісячним заробітком працівника. Неотримані доходи не відшкодовуються. У цивільному ж праві діє принцип повного відшкодування шкоди. Однак хочемо звернути увагу на те, що в трудовому праві існує відповідальність, яку правники називають підвищеною. 
               Згідно з нормами трудового права матеріальна відповідальність за шкоду, заподіяну кількома особами – це індивідуальна відповідальність, кожен відповідає тільки за себе. Солідарна відповідальність можлива лише як виняток, якщо матеріальної шкоди заподіяно злочинний шляхом кількома особами. Водночас у цивільному праві поряд з частковою відповідальністю передбачено умови для покладання солідарної відповідальності, існує право регресу особи, яка покрила збитки повністю, щодо інших осіб, винних у спільному заподіянні шкоди. 
             По-різному в нормах цих галузей права визначається порядок покриття шкоди. У трудовому праві (ст. 136 КЗпП України) відшкодування у межах середнього місячного заробітку допускається здійснювати за розпорядженням власника, тоді як у цивільному праві шкода відшкодовуються лише в судовому порядку. 
         Загальний строк позовної давності у цивільних правовідносинам становить 3 роки (ст. 257 ЦК України), у трудових – для звернення з позовом про стягнення з працівника матеріальної шкоди дорівнює 1 року (ч. 3 ст. 233 КЗпП України). Крім того, якщо відповідальність на працівника покладається за розпорядженням власника (відповідальність у межах середнього місячного заробітку), то таке розпорядження повинно бути зроблено не пізніше 2 тижнів з дня виявлення шкоди і звернено до виконання не раніше семи днів з дня повідомлення про це працівникові (ч. 2 ст. 136 КЗпП України). 
            КЗпП України визначає чотири види матеріальної відповідальності: матеріальну відповідальність в межах середнього місячного заробітку (ст.132 КЗпП України), повну матеріальну відповідальність (ст.134 КЗпП України), матеріальну відповідальність у випадках, коли фактичний розмір збитків перевищує їх номінальний розмір (ст.135 КЗпП України), колективну (бригадну) матеріальну відповідальність(ст. 1352). 
ВИСНОВКИ ДО ШОСТОГО ПИТАННЯ
Отже, під матеріальною відповідальністю слід розуміти обов’язок кожної зі сторін трудових правовідносин (працівника та роботодавця) відшкодувати в установлених порядку і розмірі шкоду, завдану другій стороні внаслідок невиконання або неналежного виконання трудових обов’язків. Характерною рисою матеріальної відповідальності як правової категорії можливість державного примусу, коли заподіяна шкода добровільно не відшкодовується.

VІІ. ПІДСТАВИ МАТЕРІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ В ТРУДОВОМУ ПРАВІ УКРАЇНИ
           
          В ч. 1 ст. 130 КЗпП України вказано, що працівники несуть матеріальну відповідальність за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації внаслідок порушення покладених на них трудових обов’язків. 
         Пленум Верховного Суду у постанові «Про судову практику у справах про відшкодування шкоди, заподіяної підприємствам, установам, організаціям їхніми працівниками» від 29 грудня 1992 року № 14 (далі – Постанова ПВСУ № 14) визначив що під час вирішення питання про накладення матеріальної відповідальності необхідно визначити, якими неправомірними діями працівника заподіяно шкоду, і чи входили до функції працівника обов’язки, неналежне виконання яких призвело до шкоди; в якій конкретно обстановці заподіяно шкоду, чи були створені умови, які забезпечували б збереження матеріальних цінностей і нормальну роботу з ними. Якщо шкоду заподіяно декількома працівниками, необхідно визначити, які конкретно порушення трудових обов’язків допустив кожен працівник.
           Одним із елементів підстави матеріальної юридичної відповідальності є суб’єктивна сторона.
            Суб’єктивною стороною підстави негативної матеріальної відповідальності є вина сторони трудового правовідношення, яка заподіяла шкоду іншій стороні.
             Вина характеризується наступними моментами: 1) інтелектуальним – усвідомленням працівником або роботодавцем (в особі його посадових осіб, працівників чи органу) шкідливого для іншої сторони характеру своїх діянь (дії чи бездіяльності); 2) вольовим, тобто бажанням наступу шкідливих наслідків або байдужого до них відношення[footnoteRef:88]. [88:  Івaнoв Ю.Ф. Нaукoвo-прaктичний кoмeнтaр Кoдeксу зaкoнів прo прaцю Укрaїни. Київ . Aлeртa.2020. С.654 
] 

          Відповідно до ч. 4 ст. 130 КЗпП України на працівників не може бути покладена відповідальність за шкоду, яка відноситься до категорії нормального виробничо-господарського риску, а також за неодержані підприємством, установою, організацією прибутки і за шкоду, заподіяну працівником, що перебував у стані крайньої необхідності.
ВИСНОВКИ ДО СЬОМОГО ПИТАННЯ
Таким чином, підставою матеріальної відповідальності є трудове правопорушення, точніше його склад, який включає суб'єкт, об'єкт, об'єктивну і суб'єктивну сторони. Тому не можна, як це закріплено в ст. 130 КЗпП України, відносити до підстав лише окремі елементи об'єктивної сторони правопорушення, а інші елементи об'єктивної сторони правопорушення (протиправність, вину) вважати не елементами підстави, а умовами матеріальної відповідальності. Шкода, протиправність, вина, причинний зв'язок є елементами підстави, без цих елементів немає підстави, тобто самого трудового правопорушення.


VІІІ. ХАРАКТЕРИСТИКА МАТЕРІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ ПРАЦІВНИКА

Обмежена матеріальна відповідальність працівників
          За загальним правилом за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації при виконанні трудових обов’язків, працівники відповідають у розмірі прямої шкоди, але не більше свого середнього місячного заробітку. 
Відповідно до законодавства (ст. 133 КЗпП України) обмежену матеріальну відповідальність несуть: 
1. Працівники – за зіпсуття або знищення через недбалість матеріалів, напівфабрикатів, виробів, в тому числі при їх виготовленні. 
2. Керівники підприємств та їх заступники, а також керівники структурних підрозділів на підприємствах та їх заступники, якщо шкоду підприємству заподіяно зайвими грошовими виплатами, неправильною постановкою обліку і зберігання матеріальних чи грошових цінностей, необхідних заходів до запобігання простоям, випуску недоброякісної продукції, розкраданню, знищенню і зіпсуттю матеріальних чи грошових цінностей. 
Працівники, які не є керівниками підприємств, структурних підрозділів або їх заступниками, за шкоду, заподіяну зайвими грошовими виплатами, спричиненими неналежним виконанням ними трудових обов’язків, також несуть обмежену матеріальну відповідальність (ч. 1 ст. 132 КЗпП України), крім випадків, для яких за ст. 134 КЗпП України передбачена повна матеріальна відповідальність (п. 7 Постанови ПВСУ № 14). 
          Отже, обмежена матеріальна відповідальність є основним, універсальним видом відповідальності працівника за трудовим правом України, суть якої полягає в тому, що матеріальна відповідальність понад середній місячний заробіток допускається лише у випадках, зазначених у законодавстві.
Повна матеріальної відповідальності працівників
          Наймаючи працівників на роботу, пов’язану з торгівлею, збереженням цінностей, роботодавець, як правило, прагне укласти з ними договори про повну матеріальну відповідальність, не завжди при цьому дотримуючись вимог законодавства, що є наслідком порушення трудових прав працівників. У цьому контексті слід звернути увагу, що в ст. 134 КЗпП України, визначено вичерпний перелік випадків, коли допускається покладання на працівників матеріальної відповідальності в повному розмірі шкоди, заподіяної з їхньої вини підприємству, установі, організації. 
Умови, за наявності яких притягнення працівників до повної матеріальної відповідальності буде правомірним.
1. Коли між працівником і підприємством, установою, організацією укладено письмовий договір про взяття на себе працівником повної матеріальної відповідальності за незабезпечення цілості майна та інших цінностей, переданих йому для зберігання або для інших цілей. Письмовий договiр про повну матерiальну вiдповiдальнiсть вiдповiдно до ст. 1351     КЗпП  України може бути укладено лише з працiвниками, що досягли вiсiмнадцятирiчного вiку та займають посади або виконують роботи, безпосередньо пов’язанi зi зберiганням, обробкою, продажем(вiдпуском), перевезенням або застосуванням у процесi виробництва переданих їмцiнностей. Перелiк таких посад i робiт, а також типовий договiр про повну iндивiдуальну матерiальну вiдповiдальнiсть затверджується в порядку, який визначається Кабiнетом Мiнiстрiв України. Умовами повної матерiальної вiдповiдальностi згiдно з п. 1 ст. 134 КЗпП є: повнолiття працiвника, укладення письмового договору про повну матерiальну вiдповiдальнiсть (в бiльшостi випадкiв) та передання працiвнику матерiальних цiнностей, наявнiсть виконуваної роботи у законодавчо визначеному перелiку, зайняття посади, пов’язаної з виконаннямроботи щодо безпосереднього зберiгання, обробки, продажу (вiдпуску), перевезення або застосування у процесi виробництва переданих працiвнику цiнностей. 
2. Коли майно та інші цінності були одержані працівником під звіт за разовою довіреністю або за іншими разовими документами.
          3. Коли шкоди завдано діями працівника, що мають ознаки діянь, переслідуваних у кримінальному порядку.
4. Коли шкоди завдано працівником, який був у нетверезому стані.
5. Коли шкоди завдано недостачею, умисним знищенням або умисним псуванням матеріалів, напівфабрикатів, виробів (продукції), у тому числі при їхньому виготовленні, а також інструментів, вимірювальних приладів, спеціального одягу та інших предметів, виданих підприємством, установою, організацією працівникові в користування.
6. Відповідно до законодавства на працівника покладено повну матеріальну відповідальність за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації при виконанні трудових обов’язків.
7. Коли шкоди завдано не при виконанні трудових обов’язків.
8. коли службова особа винна в незаконному звільненні або переведенні працівника на іншу роботу.
9. Коли керівник підприємства, установи, організації всіх форм власності винний у несвоєчасній виплаті заробітної плати понад один місяць, що призвело до виплати компенсацій за порушення строків її виплати, і за умови, що Державний бюджет України та місцеві бюджети, юридичні особи державної форми власності не мають заборгованості перед цим підприємством. В зазначеному випадку повна матеріальна відповідальність може застосовуватися за умови, коли в наявності буде факт вини саме вказаного керівника в несвоєчасній виплаті заробітної плати працівникам.
            Аналізуючи особливості повної матеріальної відповідальності працівників, можемо зробити висновок, що чинне законодавство України передбачає два види повної матеріальної відповідальності працівників: індивідуальну і колективну (бригадну). Відповідно до ст. 1352 КЗпП України при спільному виконанні працівниками окремих видів робіт, пов’язаних із зберіганням, обробкою, продажем (відпуском), перевезенням або застосуванням у процесі виробництва переданих їм цінностей, коли неможливо розмежувати матеріальну відповідальність кожного працівника та укласти з ним договір про повну матеріальну відповідальність, може запроваджуватися колективна (бригадна) матеріальна відповідальність. При спільному виконанні працівниками окремих видів робіт, пов'язаних зі зберіганням, обробкою, продажем (відпуском), перевезенням або застосуванням у процесі виробництва переданих їм цінностей, коли неможливо розмежувати матеріальну відповідальність кожного працівника, укладаються договори про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність. Вводиться колективна (бригадна) матеріальна відповідальність власником або уповноваженим ним органом за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації на підприємстві.
Письмовий договір про колективну матеріальну відповідальність укладається між підприємством, установою, організацією і всіма членами колективу (бригади) (ст. 135-2 КЗпП). Оскільки колективна (бригадна) матеріальна відповідальність встановлюється за згодою всіх членів колективу (бригади)" при включенні до складу бригади нових членів, а також при призначенні її керівника враховується думка колективу бригади.
Відповідно до Типового договору в договорі про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність визначаються взаємні права і обов'язки власника (уповноваженого ним органу) і бригади. Так, кожний член бригади мас право брати участь у прийманні матеріальних цінностей, здійснювати взаємний контроль за роботою зі зберігання, обробки (відпуску), перевезення або застосування у процесі виробництва цінностей, брати участь в інвентаризації цінностей, що передаються колективу, в необхідних ви палках вимагати проведення інвентаризації, заявляти про підведення окремих членів бригади, якщо вони, на його думку, не можуть забезпечити збереження ввірених бригаді цінностей тощо.
Перелік робіт, при виконанні яких може вводитися колективна (бригадна) матеріальна відповідальність, умиті застосування, а також Типовий договір про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність, затверджений наказом Міністерства праці України від 12.05.1996 № 43[footnoteRef:89]. У Перелік включені такі роботи, як виконаний касових операцій, приймання від населення платежів, приймання і підпуск матеріальних цінностей на складах, базах, автозаправних станціях, продаж товарів тощо. [89:  Прo зaтвeрджeння Пeрeліку рoбіт, при викoнaнні яких мoжe зaпрoвaджувaтися кoлeктивнa (бригaднa) мaтeріaльнa відпoвідaльність, умoви її зaстoсувaння і Типoвoгo дoгoвoру прo кoлeктивну (бригaдну) мaтeріaльну відпoвідaльність : Нaкaз Міністeрствa прaці Укрaїни від 12.05.1996 № 43. URL.http://zakon.rada.gov.ua/laws/show/z0286-96
] 

Укладення договору про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність на посадах і роботах, не передбачених Переліком, позбавляє його юридичної сили.
Шкода, що підлягає відшкодуванню, поділяється між членами колективу (бригади) пропорційно місячній тарифній ставці (посадовому окладу) і фактично відпрацьованому часу за період з останньої інвентаризації до дня виявлення шкоди. При встановленні безпосереднього винуватця - члена бригади, що заподіяв шкоду, обов'язок його відшкодування покладається на цього конкретного працівника, тобто у такому випадку відшкодування провадиться за правилами індивідуальної матеріальної відповідальності.
Пленум Верховного Суду України в п. 14 постанови від 29 грудня 1992 р. № 14 (у редакції постанови Пленуму від 28 березня 1997 р. № 3) роз'яснив, 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 у справі як співвідповідачів і визначає розмір збитку, який відповідає ступеню вини кожного з них, і розмір збитку, належного до відшкодування з урахуванням виду і меж матеріальної відповідальності, яка на них покладається. Інша шкода розподіляється між членами бригади відповідно до Типового договору про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність.
 Спеціальний порядок обчислення розміру заподіяної шкоди встановлений Законом України «Про визначення розміру збитків, завданих підприємству, установі, організації розкраданням, знищенням (псуванням), недостачею або втратою дорогоцінних металів, дорогоцінного каміння та валютних цінностей». Накладення на працівників матеріальної відповідальності у більших розмірах передбачено Законом України «Про визначення розміру збитків, завданих підприємству, установі, організації розкраданням, знищенням (псуванням), недостачею або втратою дорогоцінних металів, дорогоцінного каміння та валютних цінностей» від 06.06.1995 № 217/95-ВР (далі — Закон № 217).
Розмір матеріальної відповідальності визначається залежно від того, під час якої операції та якому виду продукції нанесено шкоду: дорогоцінних металів — золото, срібло, платина і метали платинової групи (паладій, іридій, родій, осмій, рутеній) у будь-якому вигляді та стані (сировина, сплави, напівфабрикати, промислові продукти, хімічні сполуки, вироби, відходи, брухт тощо) — у подвійному розмірі вартості цих металів у чистому вигляді за ринковими цінами, що діють на день виявлення завданих збитків; дорогоцінного каміння (крім огранованого): природні та штучні (синтетичні) мінерали в сировині, необробленому та обробленому вигляді (виробах): першого порядку — алмаз, рубін, сапфір синій, смарагд, олександрит; другого порядку — демантоїд, евклаз, жадеїт (імперіал), сапфір рожевий та жовтий, опал благородний чорний, шпінель благородна; третього порядку — аквамарин, берил, кордієрит, опал благородний білий та вогняний, танзаніт, топаз рожевий, турмалін, хризоберил, хризоліт, цаворіт, циркон, шпінель; четвертого порядку — адуляр, аксиніт, альмандин, аметист, гесоніт, гросуляр, данбурит, діоптаз, кварц димчастий, кварц рожевий, кліногуміт, кришталь гірський, кунцит, моріон, піроп, родоліт, скаполіт, спесартин, сподумен, топаз блакитний, винний та безколірний, фенакіт, фероортоклаз, хризопраз, хромдіопсид, цитрин — у подвійному розмірі їх вартості за ринковими цінами, що діють на день виявлення завданих збитків; дорогоцінного каміння органогенного утворення — перли і бурштин у сировині, необробленому та обробленому вигляді — у подвійному розмірі їх вартості за ринковими цінами, що діють на день виявлення завданих збитків; огранованого дорогоцінного каміння, ювелірних та побутових виробів, виготовлених з використанням дорогоцінних металів і дорогоцінного каміння, — у потрійному розмірі їх вартості за ринковими цінами, що діють на день виявлення завданих збитків; алмазних інструментів та алмазних порошків з природних алмазів — у подвійному розмірі їх вартості за ринковими цінами, що діють на день виявлення завданих збитків; музейних експонатів, що містять дорогоцінні метали і дорогоцінне каміння, — за оцінкою, проведеною експертами з урахуванням історично-художньої цінності експонату і розміру відшкодування збитків, визначених відповідно до пунктів «а» і «в» цієї статті; іноземної валюти, а також платіжних документів та інших цінних паперів в іноземній валюті — у сумі, еквівалентній потрійній сумі (вартості) зазначених валютних цінностей, перерахованій у валюту України за обмінним курсом Національного банку України на день виявлення завданих збитків[footnoteRef:90]. [90:  Прo визнaчeння рoзміру збитків, зaвдaних підприємству, устaнoві, oргaнізaції рoзкрaдaнням, знищeнням (псувaнням), нeдoстaчeю aбo втрaтoю дoрoгoцінних мeтaлів, дoрoгoціннoгo кaміння тa вaлютних ціннoстeй : Зaкoн Укрaїни вiд 06.06.1995 № 217/95-ВР // Відoмoсті Вeрхoвнoї Рaди Укрaїни. URL.https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/217/95-%D0%B2%D1%80#Text.] 



ВИСНОВКИ ДО ВОСЬМОГО ПИТАННЯ
Отже, обмежена матеріальна відповідальність працівника — це відшкодування працівником заподіяної роботодавцю прямої дійсної шкоди не більше встановленої законом межі — свого місячного середнього заробітку. Повна матеріальна відповідальність у випадках, передбачених окремими законодавчими актами.

ІX. МАТЕРІАЛЬНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ РОБОТОДАВЦЯ
           За чинним КЗпП України загальні підстави матеріальної відповідальності роботодавця не визначені, але нормативно визначені деякі склади трудового правопорушення, які передбачають матеріальну відповідальність роботодавця як сторони трудового договору. Зокрема, це випадки: 
1) звільнення без законної підстави або незаконного переведення на іншу роботу (ч.1 ст. 235 КЗпП України). В цих випадках працівник повинен бути поновлений на попередній роботі органом, який розглядає трудовий спір. Крім того, при винесенні рішення про поновлення на роботі орган, який розглядає трудовий спір, одночасно приймає рішення про виплату працівникові середнього заробітку за час вимушеного прогулу або різниці в заробітку за час виконання нижчеоплачуваної роботи, але не більш як за один рік. Якщо заява про поновлення на роботі розглядається більше одного року, не з вини працівника, орган, який розглядає трудовий спір, виносить рішення про виплату середнього заробітку за весь час вимушеного прогулу(ч. 2 ст. 235 КЗпП України); 
2) звільнення з неправильним формулюванням причини звільнення або таким, що не відповідає чинному законодавству, якщо, це перешкоджало працевлаштуванню (ч. 3 ст. 235 КЗпП України). У разі визнання формулювання причини звільнення неправильним або таким, що не відповідає чинному законодавству, у випадках, коли це не тягне за собою поновлення працівника на роботі, орган, який розглядає трудовий спір, зобов’язаний змінити формулювання і вказати в рішенні причину звільнення у точній відповідності з формулюванням чинного законодавства та з посиланням на відповідну статтю (пункт) закону. Якщо неправильне формулювання причини звільнення в трудовій книжці перешкоджало працевлаштуванню працівника, орган який розглядає трудовий спір, одночасно приймає рішення про виплату йому середнього заробітку за час вимушеного прогулу в порядку і на умовах, передбачених ч. 2. ст. 235 КЗпП України;
3) затримка видачі трудової книжки з вини роботодавця (ч. 4 ст. 235 КЗпП України). У разі затримки видачі трудової книжки з вини власника або уповноваженого ним органу працівникові виплачується середній заробіток за весь час вимушеного прогулу;
4) затримка виконання рішення про поновлення працівника на роботі (ч. 5 ст. 236 КЗпП України). У разі затримки власником або уповноваженим ним органом виконання рішення органу, який розглядав турловий спір про поновлення на роботі незаконно звільньненого або переведеного на іншу роботу працівника (таке рішення підлягає негайному виконанню згідно з ч. 5 ст. 235 КЗпП України), цей орган виносить ухвалу про виплату йому середнього заробітку або різниці в заробітку за час затримки;
5) затримка розрахунку про звільненні (ст. 117 КЗпП України). В разі невиплати з вини власника або уповноваженого ним органу належних звільненому працівникові сум у строки, зазначені в ст. 116 КЗпП України, при відсутності спору про їх розмір підприємство, установа, організація повинні виплатити працівникові його середній заробіток за весь час затримки по день фактичного розрахунку. При наявності спору про розміри належних звільненому працівникові сум власник або уповноважений ним орган повинен сплатити зазначене в ч.1 ст. 117 КЗпП України відшкодування в тому разі, коли спір вирішено на користь працівника.    Якщо спір вирішено на користь працівника частково, то розмір відшкодування за час затримки визначає орган, який виносить рішення по суті спору;
6) відшкодування моральної шкоди заподіяної працівнику (ст. 237-1 КЗпП України). Відшкодування власником або уповноваженим ним органом моральної шкоди працівнику провадиться 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.
ВИСНОВКИ З ДЕВ’ЯТОГО ПИТАННЯ
Отже, чинним законодавством загальні підстави матеріальної відповідальності роботодавця не визначені, але нормативно визначені деякі склади трудового правопорушення, які передбачають матеріальну відповідальність роботодавця як сторони трудового договору.

ВИСНОВКИ З ТЕМИ.
Внутрішній трудовий розпорядок на конкретному підприємстві, в установі, організації визначається правилами внутрішнього трудового розпорядку, які затверджуються трудовими колективами за поданням роботодавця та профспілкового комітету.
Заохочення — це своєрідна форма позитивної оцінки результатів праці працівника у процесі виконання ним своєї трудової функції; один із засобів забезпечення належної трудової дисципліни.
Виділяють 2 види дисциплінарної відповідальності: 1) загальну (санкції такої відповідальності застосовуються до всіх без винятку працівників); 2) спеціальну (застосовується на підставі окремих нормативно-правових актів: статутів, положень, законів і поширюється лише на визначене коло працівників).
Спеціальна дисциплінарна відповідальність працівників відрізняється від загальної ширшим змістом трудового правопорушення та суворішими заходами дисциплінарного стягнення чи впливу.
Виходячи з викладеного, сторонами матеріальної відповідальності на рівні індивідуальних трудових правовідносин є сторони трудового договору — працівник і роботодавець (юридична або фізична особа).
      Матеріальну відповідальність слід відрізняти від дисциплінарної відповідальності. Матеріальна відповідальність відрізняється від дисциплінарної тим, що вона має обопільний двосторонній характер, тобто сторонами її можуть бути як працівник, так і роботодавець, стороною ж дисциплінарної відповідальності є лише працівник. На відміну від дисциплінарної відповідальності, яка має карний характер, матеріальна відповідальність має відшкодувальний, правовідновлювальний
Підставою матеріальної відповідальності є трудове правопорушення, точніше його склад, який включає суб'єкт, об'єкт, об'єктивну і суб'єктивну сторони. Тому не можна, як це закріплено в ст. 130 КЗпП України, відносити до підстав лише окремі елементи об'єктивної сторони правопорушення, а інші елементи об'єктивної сторони правопорушення (протиправність, вину) вважати не елементами підстави, а умовами матеріальної відповідальності. Шкода, протиправність, вина, причинний зв'язок є елементами підстави, без цих елементів немає підстави, тобто самого трудового правопорушення.
Обмежена матеріальна відповідальність працівника — це відшкодування працівником заподіяної роботодавцю прямої дійсної шкоди не більше встановленої законом межі — свого місячного середнього заробітку. Повна матеріальна відповідальність у випадках, передбачених окремими законодавчими актами.

Питaння для сaмoкoнтрoлю

1. Нaзвіть oзнaки дисциплінaрнoї відпoвідaльнoсті.
2. Якими мeтoдaми зaбeзпeчується дисциплінa прaці?
3. Нaзвіть види зaoхoчeнь.
4. Дaйтe визнaчeння трудoвoї дисципліни.
5. Дaйтe визнaчeння прoгулу.
6. Дaйтe визнaчeння дисциплінaрнoї відпoвідaльнoсті.
7. Дaйтe визнaчeння дисциплінaрнoгo прoступку.
8. Нaзвіть види дисциплінaрних сaнкцій.
9. Які види стягнeнь мoжуть зaстoсoвувaтися дo прaцівників?
10. Які інші види стягнeнь мoжнa зaстoсoвувaти дo прaцівників?
11. Які oргaни мoжуть нaклaдaти дисциплінaрні стягнeння?
12. Який пoрядoк зaстoсувaння стягнeння?
13. Які стрoки зaстoсувaння стягнeння?
14. Якa фoрмa oгoлoшeння стягнeння?
15. Щo врaхoвують при винeсeнні дисциплінaрнoгo стягнeння?
16. Чи мoжe прaцівник oскaржити дисциплінaрнe стягнeння?
17. Який пoрядoк зняття дисциплінaрнoгo стягнeння?
18. Щo слід рoзуміти під мaтeріaльнoю відпoвідaльністю в трудoвoму прaві?
19. Нa кoгo пoклaдaється oбoв’язoк дoкaзувaння нaявнoсті умoв для пoклaдaння мaтeріaльнoї відпoвідaльнoсті нa прaцівникa? 
20. В чoму пoлягaє відмінність мaтeріaльнoї відпoвідaльнoсті в трудoвoму прaві від мaйнoвoї відпoвідaльнoсті в цивільнoму прaві?
21. Який стрoк пoзoвнoї дaвнoсті для звeрнeння з пoзoвoм прo стягнeння з прaцівникa мaтeріaльнoї шкoди? 
22. Які різнoвиди мaтeріaльнoї відпoвідaльнoсті стoрін трудoвих прaвoвіднoсин виділяють у нaукoвій літeрaтурі?
23. Щo є, нa вaшу думку, підстaвoю виникнeння мaтeріaльнoї відпoвідaльнoсті? 
24. Щo слід рoзуміти під oбмeжeнoю мaтeріaльнoю відпoвідaльністю прaцівникa?
25. В яких випaдкaх прaцівники нeсуть oбмeжeну мaтeріaльну відпoвідaльність?
26. Щo слід рoзуміти під пoвнoю мaтeріaльнoю відпoвідaльністю прaцівникa?
27. З якими прaцівникaми мoжe бути уклaдeнo дoгoвір прo пoвну мaтeріaльну відпoвідaльність?
28.  Які прaвoві нaслідки відмoви прaцівникa уклaсти дoгoвір прo пoвну мaтeріaльну відпoвідaльність з пoвaжних причин (aбo кoли рaнішe викoнaння oбoв’язків зa трудoвим дoгoвoрoм нe вимaгaлo уклaдeння дoгoвoру прo пoвну мaтeріaльну відпoвідaльність)?
29.  Щo слід рoзуміти під кoлeктивнoю (бригaднoю) мaтeріaльнoю відпoвідaльністю прaцівників?
30. Щo є прaвoвoю oснoвoю притягнeння прaцівникa дo підвищeнoї мaтeріaльнoї відпoвідaльнoсті прaцівникa у випaдкaх, кoли фaктичний рoзмір збитків пeрeвищує їх нoмінaльний рoзмір?
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ТЕМА № 11. ТРУДОВІ СПОРИ


ПЛАН ЛЕКЦІЇ

1. Поняття, предмет та класифікація трудових спорів.
1. Порядок розгляду індивідуальних трудових спорів.
1. Поняття та види колективних трудових спорів.
1. Порядок розгляду колективних трудових спорів примирними органами.
1. Участь Національної служби посередництва і примирення у вирішенні колективних трудових спорів.
1. Правове регулювання проведення страйків.

МЕТА ЛЕКЦІЇ:
Метою лекції є з’ясування причин, які призводять до трудових спорів, а також розгляд порядку вирішення як індивідуальних трудових спорів, так і колективних. Зважаючи на актуальність проблеми, це питання важливе як для працівника, так і для роботодавця. 
ВСТУП
Інтереси роботодавця і найманого працівника не завжди збігаються і, природньо, можливе зіткнення цих інтересів на будь-якій стадії трудових правовідносин, що в свою чергу призводить до виникнення розбіжностей. В разі виникнення цих розбіжностей сторони намагаються урегулювати їх шляхом переговорів або через органи, що спеціально створені державою з цією метою. Розбіжності, що виникають між суб’єктами трудового права з приводу встановлення умов праці або укладення чи припинення трудового договору, а також застосування норм трудового законодавства прийнято називати трудовими спорами. Розгляду питань, що пов’язані з порядком та умовами вирішення індивідуальних і колективних трудових спорів і присвячено цю лекцію.

І. ПОНЯТТЯ, ПРЕДМЕТ ТА КЛАСИФІКАЦІЯ ТРУДОВИХ СПОРІВ

У процесі трудової діяльності між суб’єктами трудових відносин, як зазначалося вище, існують розбіжності, які можуть перерости у спори. Вони виникають як на стадії появи трудових правовідносин, так і в процесі їх існування, та особливо, при припиненні трудового договору.
Трудове законодавство не дає визначення трудових спорів. Лише в Законі України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» зроблено спробу легально визначити поняття колективного трудового спору як одного з видів трудових спорів.
Стаття 224 КЗпП України, зокрема, передбачає, що трудовий спір підлягає розгляду в комісії по трудових спорах, якщо працівник самостійно або з участю профспілкової організації, що представляє його інтереси, не врегулював розбіжності при безпосередніх переговорах з власником або уповноваженим ним органом.
Трудовi спори — це не врегульованi шляхом безпосереднiх переговорiв суперечностi (конфлiкти) мiж власником пiдприємства,установи, органiзацiї (або його уповноваженим) i працiвником (групою працiвникiв, профспiлками або iншим уповноваженим трудовим колективом органом), що виникають з приводу застосування норм законодавства про працю, змiни iснуючих умов працi або встановлення нових i вирiшуються у визначеному чинним законодавством порядку[footnoteRef:91]. [91:  Трудoвe прaвo Укрaїни : підруч. для студ. юрид. спeц. вищ. нaвч. зaкл. / С. М. Прилипкo, O. М. Ярoшeнкo, І. П. Жигaлкін, В. П. Прудникoв. 5-тe вид., дoпoв. Х.  Прaвo, 2014. C. 664.
] 

До трудових належать спори щодо порушення норм про:
— порядок переведення на iншу роботу;
— припинення або розiрвання трудового договору
— оплату працi й виплату заробiтної плати;
— виплату винагороди (надбавок) за вислугу рокiв;
— виплату винагороди за результатами рiчної роботи пiдприємства, гарантiйних та компенсацiйних сум;
— тривалiсть вiдпустки, порядок її надання та подiлу на частини;
— порядок застосування дисциплiнарного стягнення;
— порядок видачi й використання спецодягу, спецвзуття, iнших засобiв iндивiдуального захисту;
— надання лiкувально&профiлактичного харчування, молока або iнших рiвноцiнних продуктiв;
— порядок застосування нормпрацi та їх змiни тощо.
Причини виникнення трудових спорiв:
1) суб’єктивного характеру — недостатня правова свiдомiсть працiвникiв; правова необiзнанiсть не тiльки працюючих, а й керiвникiв; помилки однiєї iз сторiн у спорi про наявнiсть або вiдсутнiсть фактичних обставин, з якими закон пов’язує виникнення, змiну чи припинення певних правовiдносин;
2) об’єктивного характеру — суперечностi мiж вiдносно стабiльними нормами права i динамiчними конкретними життєвими ситуацiями, до яких вони застосовуються;
3) органiзацiйно-правового характеру — пов’язанi з недолiками в нормотворчiй дiяльностi, прогалинами у чинному законодавствi, двозначнiстю трактування окремих норм, вiдсутнiстю кодифiкацiї всiх чинних нормз трудового права;
4) органiзацiйно-господарського характеру — розрив господарських зв’язкiв; порушення в проведеннi облiку; вiдсутнiстьдостатньої кiлькостi власних енергоносiїв; наявнiсть значної кiлькостi структурних одиниць оборонного комплексу, що потребують конверсiї та призвели до спаду виробництва; вимушена неповна зайнятiсть i безробiття; зниження реальних доходiв значної частини населення (особливо сiльська мiсцевiсть); наявнiсть заборгованостi з виплат зарплат, пенсiй та iнших виплат[footnoteRef:92]. [92:  Трудoвe прaвo Укрaїни: нaвч. пoсіб. / М. Д. Бoйкo К. «Цeнтр учбoвoї літeрaтури», 2014. C. 289.
] 

Трудові спори можна класифікувати на окремі види за різними критеріями. Найбільш поширеним вважається їх поділ з огляду на предмет, сторони, характер та за їх підвідомчістю.
За предметом трудові спори можна класифікувати на спори про застосування законодавства про працю і спори про встановлення чи зміну умов праці.
До спорів з приводу застосування законодавства про працю віднесено спори про відмову у прийнятті на роботу, про поновлення на роботі, про порушення інших трудових прав працівників, передбачених законодавством (право на відпочинок, право на оплату праці, на її охорону тощо). До цього виду віднесено також спори з приводу притягнення працівника до матеріальної чи дисциплінарної відповідальності, а також спори з приводу виконання умов трудового договору, колективного договору і угод.
До другого виду належать спори з приводу встановлення чи зміни індивідуальних, колективних умов праці, а також укладення колективного договору чи угод. Переважно це спори, які вирішуються згідно з Законом України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)».
За сторонами трудові спори поділяються на індивідуальні та колективні. Сторонами індивідуального трудового спору є, зрозуміло, роботодавець і окремий працівник. А у колективному трудовому спорі залежно від його рівня сторонами можуть бути наймані працівники підприємства, об’єднання найманих працівників, профспілки, об’єднання профспілок, інші уповноважені найманими працівниками органи з однієї сторони, і роботодавець, об’єднання роботодавців або їхні уповноважені представники – з другої сторони.
За характером спорів виділяють трудові спори позовного і не-позовного характеру.
Спори про застосування законодавства про працю – це, як правило, спори позовного характеру. Вони виникають з приводу відновлення порушеного права або законного інтересу. Така категорія спорів розглядається на підставі позову зацікавленої сторони (працівника) відповідними юрисдикційними органами. До спорів позовного характеру належать передусім індивідуальні трудові спори.
Спори про встановлення умов праці відносяться до спорів непозовного характеру, оскільки тут йдеться не про відновлення порушеного права або законного інтересу, а про встановлення нового права. У цьому випадку трудовий спір розглядається не юрисдикційним органом, а самими сторонами або за допомогою примирних органів, завданням яких є не винесення рішення по суті спору, а сприяння сторонам у його вирішенні. На відміну від юрисдикційних органів, які утворюються державою, примирні органи створюються за домовленістю між самими сторонами спору.
Класифікація трудових спорів на позовні і непозовні має важливе значення для визначення їх підвідомчості. Кожній групі відповідає певний порядок їх розгляду і орган, який повноважний вирішувати цей спір.
Підвідомчість – це визначена законодавством компетенція відповідних органів щодо розгляду і вирішення трудових спорів. Підвідомчість визначається видом трудового спору за сторонами і за предметом, а також з огляду на відносини, з яких випливає спір.
За ознакою підвідомчості можна виділити три види спорів позовного характеру:
1. Спори, які розглядаються в загальному порядку. Такий порядок передбачає вирішення індивідуального трудового спору в комісії по трудових спорах (КТС) і в місцевому суді. Якщо рішення КТС задовольнить сторони і вони його не оскаржать у судовому порядку, то спір на цьому і завершується. Якщо ж одна із сторін спору вважатиме рішення КТС незаконним і оскаржить його до суду, то розгляд трудового спору буде продовжено у судовому порядку.
2. Трудові спори, що розглядаються лише у судовому порядку. Стаття 232 КЗпП України визначає категорії спорів, які підвідомчі судам і не підлягають попередньому розгляду в КТС. 
Разом з тим ст. 124 Конституції України, встановила, що судам підвідомчі всі спори про захист прав і свобод громадян. Суд не вправі відмовити особі у прийнятті позовної заяви чи скарги лише з тієї підстави, що її вимоги можуть бути розглянуті в передбаченому законом досудовому порядку. Тому за бажанням позивача будь-який трудовий спір може розглядатися в судовому порядку без звернення до КТС.
У судовому порядку згідно зі ст. 25 Закону «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» розглядаються також спори у випадках, коли законами України забороняється проведення страйку.
3. Трудові спори, що розглядаються в особливому порядку. Цей порядок передбачає вирішення трудових спорів окремих категорій працівників або в порядку підлеглості, або в іншому порядку, передбаченому законодавством. Це, зокрема, стосується спорів суддів, прокурорсько-слідчих працівників, державних службовців, членів виборних органів громадських організацій.
Необхідно зазначити, що особливий порядок розгляду трудових спорів не виключає можливості їх судового розгляду. Про це, зокрема, наголошується у постанові Пленуму Верховного Суду України «Про застосування Конституції України при здійсненні правосуддя» від 1 листопада 1996 р. № 9.

ВИСНОВКИ ДО ПЕШОГО ПИТАННЯ
Трудове законодавство не дає визначення трудових спорів. Лише в Законі України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» зроблено спробу легально визначити поняття колективного трудового спору як одного з видів трудових спорів.
Можна вважати, що трудовий спір – це одна з форм існування розбіжностей між суб’єктами трудових правовідносин. Порядок вирішення розбіжностей між сторонами законодавством не врегульований.
Законодавство забезпечує регулювання вирішення самого трудового спору, який виникає після того, як розбіжності між сторонами не вдалося владнати шляхом переговорів.
Трудовими спорами вважаються неврегульовані при взаємних переговорах розбіжності між суб’єктами трудових правовідносин, які виникають з приводу застосування трудового законодавства або встановлення чи зміни умов праці.
Трудові спори можна класифікувати на окремі види за різними критеріями. Найбільш поширеним вважається їх поділ з огляду на предмет, сторони, характер та за їх підвідомчістю.
Розгляд питання про трудові спори буде неповним, якщо не з’ясувати причини їх виникнення. Вони можуть бути як об’єктивного, так і суб’єктивного характеру.

ІІ. ПОРЯДОК РОЗГЛЯДУ ІНДИВІДУАЛЬНИХ ТРУДОВИХ СПОРІВ

Переважна більшість трудових спорів, що так чи інакше виникають у сфері трудових правовідносин, належать до індивідуальних трудових спорів. Трудові правовідносини, що виникають на підставі трудового договору між працівниками і роботодавцями, з огляду на їх взаємокомпенсаційний характер нерідко призводять до розбіжностей між їх суб’єктами і потребують вирішення у встановленому законом порядку.
Тим самим сторонами індивідуального трудового спору з однієї сторони завжди є найманий працівник, тобто особа, яка працює на умовах трудового договору, а з другої – роботодавець, з яким цей працівник перебуває у трудових відносинах. 
Законодавством визначено систему органів з розгляду індивідуальних трудових спорів. Ними є:
1) комісія по трудових спорах (КТС);
2) місцеві суди;
3) спеціальні органи, передбачені законодавством для розгляду спорів окремих категорій працівників.
Розгляд індивідуального трудового спору в КТС є самостійним видом розгляду індивідуальних трудових спорів, що передбачає дотримання спеціальної процедури та порядку.
Спеціальний орган досудової юрисдикції – комісія по трудових спорах – обирається загальними зборами або конференцією трудового колективу підприємства, де працює не менше 15 працівників. Якщо на підприємстві працює менше 15 осіб, КТС не обирається. За таких умов працівник має право звернутися за вирішенням спору відразу до суду. За умови, що КТС усе ж створюється на підприємстві, її кількісний та персональний склад, а також термін, на який вона обирається, визначають загальні збори (конференції) трудового колективу найманих працівників.
Законодавство не встановлює обмежень щодо кількісного складу комісії. Це компетенція трудового колективу. В той же час доцільно обирати її з непарною кількістю членів.
Збори трудового колективу для утворення КТС вважаються правомочними, якщо на них присутні більше половини членів трудового колективу, а конференція – при умові, що з’явилося не менше двох третин обраних делегатів. Збори або конференція самостійно визначають порядок висування і обговорення кандидатур до комісії. Вони також узгоджують процедуру обрання членів комісії (чи буде голосування проводитись загалом за всіх запропонованих до складу КТС кандидатів, чи за кожного окремо; голосування буде відкритим чи таємним).
Стаття 223 КЗпП України встановлює вимогу, щоб до складу КТС підприємства входило не менше половини робітників. Це правило не стосується комісій установ і організацій. У той же час воно не є достатньо обґрунтованим, адже співвідношення робітників та інженерно-технічного персоналу на різних підприємствах може бути різним, а тому не завжди можна дотриматися вказаної норми.
Рішення про утворення КТС і обрання її членів приймається більшістю голосів присутніх членів трудового колективу найманих працівників або делегатів конференції. На першому своєму засіданні новостворена комісія обирає зі свого складу голову, його заступника і секретаря.
Для звернення до комісії по трудових спорах законом встановлений термін давності. Працівник має право звернутися із заявою про розгляд спору в тримісячний термін з моменту, коли він дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права, а у справах про стягнення заробітної плати без обмеження строку. Пропуск цього терміну не позбавляє можливості для працівника вирішення його спору в КТС. Якщо комісія дійде висновку, що його пропущено з поважних причин, то вона має право відновити термін і вирішити спір по суті. У випадку, якщо КТС визнає причини пропуску визначеного законом терміну неповажними, заява працівника залишиться без розгляду.
КТС приймає рішення більшістю голосів членів, які присутні на засіданні. Рішення комісії повинно бути чітким, обґрунтованим і таким, що ґрунтується на чинному законодавстві і колективному договорі.
Рішення комісії по трудових спорах має обов’язкову силу і не потребує будь-якого затвердження. Однак кожна із сторін може оскаржити його до місцевого суду протягом 10 днів після вручення їй копії рішення. Якщо вказаний термін пропущено, то суд не вправі відмовити у прийнятті скарги. Якщо причини пропуску буде визнано поважними, строк відновлюється і скарга розглядається по суті. Якщо ж термін оскарження пропущено без поважних причин, то заява залишається без розгляду. У разі невиконання власником або уповноваженим ним органом рішення комісії по трудових спорах у встановлений строк (стаття 229 КЗпП) працівникові комісією по трудових спорах підприємства, установи, організації видається посвідчення, що має силу виконавчого листа. На підставі посвідчення, пред’явленого не пізніше тримісячного строку до органу державної виконавчої служби або приватному виконавцю, державний виконавець чи приватний виконавець виконує рішення комісії по трудових спорах у примусовому порядку.
Ще одним органом, який розглядає індивідуальні трудові спори, є місцеві суди.
У районних, районних у місті, міських чи міськрайонних судах розглядаються трудові спори за заявами працівника чи власника або уповноваженого ним органу, коли вони не згодні з рішенням комісії по трудових спорах підприємства, установи, організації (підрозділу).
У ст. 232 КЗпП передбачено, що безпосередньо в районних, районних у місті, міських чи міськрайонних судах розглядаються трудові спори за заявами:
[bookmark: n1233]1) працівників підприємств, установ, організацій, де комісії по трудових спорах не обираються;
[bookmark: n1234]2) працівників про поновлення на роботі незалежно від підстав припинення трудового договору, зміну дати і формулювання причини звільнення, оплату за час вимушеного прогулу або виконання нижчеоплачуваної роботи, за винятком спорів працівників, вказаних у частині третій статті 221 і статті 222 КЗпП;
[bookmark: n1235]3) керівника підприємства, установи, організації (філіалу, представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступників, головного бухгалтера підприємства, установи, організації, його заступників, а також службових осіб податкових та митних органів, яким присвоєно спеціальні звання, і службових осіб центральних органів виконавчої влади, що реалізують державну політику у сферах державного фінансового контролю та контролю за цінами; керівних працівників, які обираються, затверджуються 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 звільнення, переведення на іншу роботу, оплати за час вимушеного прогулу і накладання дисциплінарних стягнень, за винятком спорів працівників, вказаних у частині третій статті 221 і статті 222 КЗпП;
[bookmark: n1236]4) власника або уповноваженого ним органу про відшкодування працівниками матеріальної шкоди, заподіяної підприємству, установі, організації;
[bookmark: n1237]5) працівників у питанні застосування законодавства про працю, яке відповідно до чинного законодавства попередньо було вирішено власником або уповноваженим ним органом і виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) підприємства, установи, організації (підрозділу) в межах наданих їм прав;
[bookmark: n1470]6) працівників про оформлення трудових відносин у разі виконання ними роботи без укладення трудового договору та встановлення періоду такої роботи.
[bookmark: n1238]Безпосередньо в районних, районних у місті, міських чи міськрайонних судах розглядаються також спори про відмову у прийнятті на роботу:
[bookmark: n1239]1) працівників, запрошених на роботу в порядку переведення з іншого підприємства, установи, організації;
[bookmark: n1240]2) молодих спеціалістів, які закінчили вищий навчальний заклад і в установленому порядку направлені на роботу на дане підприємство, в установу, організацію;
[bookmark: n1241]3) вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до трьох років або дитину з інвалідністю, а одиноких матерів (батьків) - при наявності дитини віком до чотирнадцяти років;
[bookmark: n1242]4) виборних працівників після закінчення строку повноважень;
[bookmark: n1243]5) працівників, яким надано право поворотного прийняття на роботу;
[bookmark: n1244]6) інших осіб, з якими власник або уповноважений ним орган відповідно до чинного законодавства зобов'язаний укласти трудовий договір[footnoteRef:93]. [93:  Кoдeкс зaкoнів прo прaцю Укрaїни від 10.12.1971 № 322–VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08. (дaтa звepнeння 15.05.2020)] 

Працівник може звернутися з заявою про вирішення трудового спору безпосередньо до районного, районного у місті, міського чи міськрайонного суду в тримісячний 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.
 У разі порушення законодавства про оплату праці працівник має право звернутися до суду з позовом про стягнення належної йому заробітної плати без обмеження будь-яким строком.
Для звернення власника або уповноваженого ним органу до суду в питаннях стягнення з працівника матеріальної шкоди, заподіяної підприємству, установі, організації, встановлюється строк в один рік з дня виявлення заподіяної працівником шкоди.
У разі пропуску з поважних причин вказаних  строків, районний, районний у місті, міський чи міськрайонний суд може поновити ці строки.
У разі звільнення без законної підстави або незаконного переведення на іншу роботу, у тому числі у зв’язку з повідомленням про порушення вимог Закону України "Про запобігання корупції" іншою особою, працівник повинен бути поновлений на попередній роботі органом, який розглядає трудовий спір.
[bookmark: n1257]При винесенні рішення про поновлення на роботі орган, який розглядає трудовий спір, одночасно приймає рішення про виплату працівникові середнього заробітку за час вимушеного прогулу або різниці в заробітку за час виконання нижчеоплачуваної роботи, але не більш як за один рік. Якщо заява про поновлення на роботі розглядається більше одного року, не з вини працівника, орган, який розглядає трудовий спір, виносить рішення про виплату середнього заробітку за весь час вимушеного прогулу[footnoteRef:94]. [94:  Кoдeкс зaкoнів прo прaцю Укрaїни від 10.12.1971 № 322–VIII. URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/322-08. (дaтa звepнeння 15.05.2020)] 

[bookmark: n1258]У разі визнання формулювання причини звільнення неправильним або таким, що не відповідає чинному законодавству, у випадках, коли це не тягне за собою поновлення працівника на роботі, орган, який розглядає трудовий спір, зобов'язаний змінити формулювання і вказати в рішенні причину звільнення у точній відповідності з формулюванням чинного законодавства та з посиланням на відповідну статтю (пункт) закону. Якщо неправильне формулювання причини звільнення в трудовій книжці перешкоджало працевлаштуванню працівника, орган, який розглядає трудовий спір, одночасно приймає рішення про виплату йому середнього заробітку за час вимушеного прогулу.
У разі наявності підстав для поновлення на роботі працівника, який був звільнений у зв’язку із здійсненим ним або його близькою особою повідомленням про можливі факти корупційних або пов’язаних з корупцією правопорушень, інших порушень Закону України "Про запобігання корупції" іншою особою, та за його відмови від такого поновлення орган, який розглядає трудовий спір, приймає рішення про виплату йому грошової компенсації у розмірі шестимісячного середнього заробітку, а у випадку неможливості поновлення - у розмірі дворічного середнього заробітку.
[bookmark: n1259]У разі затримки видачі трудової книжки з вини власника або уповноваженого ним органу працівникові виплачується середній заробіток за весь час вимушеного прогулу.
[bookmark: n1471]При винесенні рішення про оформлення трудових відносин з працівником, який виконував роботу без укладення трудового договору, та встановлення періоду такої роботи чи роботи на умовах неповного робочого часу, у разі фактичного виконання роботи повний робочий час, установлений на підприємстві, в установі, організації, орган, який розглядає трудовий спір, одночасно приймає рішення про нарахування та виплату такому працівникові заробітної плати у розмірі не нижче середньої заробітної плати за відповідним видом економічної діяльності у регіоні у відповідному періоді без урахування фактично виплаченої заробітної плати, про нарахування та сплату відповідно до законодавства податку на доходи фізичних осіб та суми єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування за встановлений період роботи.
[bookmark: n1260]Рішення про поновлення на роботі незаконно звільненого або переведеного на іншу роботу працівника, прийняте органом, який розглядає трудовий спір, підлягає негайному виконанню.
Суд покладає на службову особу, винну в незаконному звільненні або переведенні працівника на іншу роботу, обов'язок покрити шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації у зв'язку з оплатою працівникові часу вимушеного прогулу або часу виконання нижчеоплачуваної роботи. Такий обов'язок покладається, якщо звільнення чи переведення здійснено з порушенням закону або якщо власник чи уповноважений ним орган затримав виконання рішення суду про поновлення на роботі.
Відшкодування власником або уповноваженим ним органом моральної шкоди працівнику провадиться 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.
ВИСНОВКИ ДО ДРУГОГО ПИТАННЯ
Законодавством визначено систему органів з розгляду індивідуальних трудових спорів. Ними є: 1) комісія по трудових спорах (КТС); 2) місцеві суди; 3) спеціальні органи, передбачені законодавством для розгляду спорів окремих категорій працівників.
Розгляд індивідуального трудового спору в КТС є самостійним видом розгляду індивідуальних трудових спорів, що передбачає дотримання спеціальної процедури та порядку.
Спеціальний орган досудової юрисдикції – комісія по трудових спорах – обирається загальними зборами або конференцією трудового колективу підприємства, де працює не менше 15 працівників. 
Працівники мають право звертатись до суду за розглядом індивідуального трудового спору. Крім того, у місцевих судах розглядаються спори за заявами працівника або роботодавця, якщо вони не згодні з рішенням комісії по трудових спорах.


ІІІ. ПОНЯТТЯ ТА ВИДИ КОЛЕКТИВНИХ ТРУДОВИХ СПОРІВ

Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» визначає колективні трудові спори як розбіжності, що виникають між сторонами соціально-трудових відносин щодо встановлення умов праці або виконання законодавства про працю.
Колективнi трудовi спори — це розбiжностi, що виникли мiж сторонами соцiально-трудових вiдносин стосовно: встановлення нових або змiни iснуючих соцiально-економiчних умов працi та виробничого побуту; укладення чи змiни колективного договору; виконання колективного договору, угоди або окремих їх положень; невиконання вимог законодавства про працю та зачiпають iнтереси всiх або групи працiвникiв пiдприємств, установ, органiзацiй, незалежно вiд форм власностi[footnoteRef:95]. [95:  Нaукoвo-прaктичний кoмeнтaр Кoдeксу зaкoнів прo прaцю Укрaїни. Стaнoм нa 20 трaвня 2020 рoку/ Д. Журaвлeвa, O. Oбушeнкo. Київ. Прoфeсіoнaл. 2020. С. 246.
] 

Так, у Законі зазначається, що колективний трудовий спір (конфлікт) - це розбіжності, що виникли між сторонами соціально-трудових 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 їх окремих положень;
г) невиконання вимог законодавства про працю.
На відміну від індивідуальних трудових спорів сторонами таких спорів є колектив найманих працівників чи їх окремі категорії, профспілки або їх об’єднання з однієї сторони, а з другої – роботодавець, об’єднання роботодавців або їхні представники.
Предметом колективного трудового спору є встановлення нових або зміна існуючих умов праці, а також застосування законодавства про працю. 
Процедура розгляду колективних трудових спорів передбачає дві стадії (етапи).
На першій стадії колективні трудові спори вирішуються за допомогою примирних процедур. Сюди відноситься розгляд спору примирними комісіями і трудовими арбітражами. На стадії примирних процедур до участі у розв’язанні спору можуть залучатися незалежні посередники і представники Національної служби посередництва і примирення.
Другою стадією вирішення колективних трудових спорів є проведення страйку.
Під примирними процедурами розуміють особливий спосіб вирішення колективного трудового спору без припинення роботи шляхом пошуку взаємоприйнятного для сторін рішення по конфліктній ситуації.
Трудове законодавство України передбачає чотири органи, які сприяють примиренню сторін: примирна комісія, трудовий арбітраж, незалежний посередник і Національна служба посередництва і примирення. Якщо примирна комісія і трудовий арбітраж мають чітко окреслені повноваження і починають брати участь у вирішенні спору в порядку і терміни, передбачені законом, то незалежний посередник і представники Національної служби посередництва і примирення можуть взяти участь у вирішенні спору у будь-який час. Законодавство не встановлює термінів і порядку їхньої роботи для сприяння сторонам у пошуках компромісу.
Колективний трудовий спір розпочинається з формування вимог найманих працівників. Закон по-різному регулює порядок оформлення вимог залежно від рівня спору.
На виробничому рівні вимоги можуть формуватися двома шляхами:
1) шляхом збору підписів;
2) на зборах (конференції) найманих працівників.
У випадках, коли інтереси найманих працівників представляють інші уповноважені ними організації чи органи, вимоги формуються і затверджуються конференцією представників підприємств. Представники обираються загальними зборами чи конференцією колективу найманих працівників підприємств, які підтримують відповідний колективний спір.
Викладені у письмовому вигляді вимоги направляються для розгляду роботодавцеві, копія вимог – до відповідного регіонального представництва Національної служби посередництва і примирення, яке зобов’язане зареєструвати їх і сприяти у вирішенні колективного трудового спору.
На роботодавця покладається обов’язок прийняти до розгляду направлені йому вимоги працівників і повідомити про своє рішення у письмовій формі протягом трьох днів від дня отримання вимог разом із соціально-економічним обґрунтуванням.
Про виникнення колективного спору орган, який представляє інтереси найманих працівників, або профспілка зобов’язані у триденний термін з моменту його початку письмово проінформувати роботодавця, місцевий орган виконавчої влади, орган місцевого самоврядування за місцем знаходження підприємства і відповідне регіональне представництво Національної служби посередництва і примирення.
Після цього колективний трудовий спір вступає в стадію вирішення його за допомогою примирних процедур.

ВИСНОВКИ ДО ТРЕТЬОГО ПИТАННЯ
Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» визначає колективні трудові спори як розбіжності, що виникають між сторонами соціально-трудових відносин щодо встановлення, умов праці або виконання законодавства про працю.
За рівнем виникнення і вирішення колективні трудові спори бувають таких видів: виробничі – виникають на рівні підприємства, установи чи організації; галузеві та територіальні – спори, які охоплюють одну або кілька галузей господарства або ж виникають на рівні окремої адміністративно-територіальної одиниці, якщо участь у спорі беруть наймані працівники більшості підприємств галузі чи адміністративно-територіальної одиниці; національні – виникають на рівні держави і участь у спорі беруть наймані працівники більшості регіонів України.
Процедура розгляду колективних трудових спорів передбачає дві стадії (етапи).
Після цього колективний трудовий спір вступає в стадію вирішення його за допомогою примирних процедур.


ІV. ПОРЯДОК РОЗГЛЯДУ КОЛЕКТИВНИХ ТРУДОВИХ СПОРІВ ПРИМИРНИМИ ОРГАНАМИ

Відповідно до Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» у випадках, якщо предметом колективного спору є встановлення нових або зміна існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту, укладення або зміна колективного договору чи угоди, то такий спір розглядається примирною комісією. Примирна комісія (ПК) – це орган, який утворюється сторонами колективного трудового спору. До складу ПК входять представники сторін, і її метою є вироблення рішення, що може задовольнити сторони колективного трудового спору. Залежно від рівня спору розрізняють національну, галузеву, територіальну і виробничу примирні комісії.
Основним завданням ПК є вироблення рішення, що може задовольнити сторони колективного трудового спору (конфлікту).
Організаційне та матеріально-технічне забезпечення роботи ПК здійснюється за домовленістю сторін, а якщо сторони про це не домовились, то в рівних частках.
Примирна комісія зобов’язана розглянути спір і прийняти рішення у такі терміни:
· виробнича ПК – у п’ятиденний термін;
· галузева або територіальна ПК – у десятиденний термін;
· національна ПК – у п’ятнадцятиденний термін з моменту утворення відповідної комісії.
За згодою сторін спору ці терміни можуть бути продовжені. Моментом утворення комісії вважається делегування сторонами своїх представників до комісії.
Примирна комісія розглядає спір на своїх засіданнях. У разі потреби вона може залучати до участі у засіданнях незалежного посередника.
Незалежний посередник – це визначена за спільним вибором сторін особа, яка сприяє встановленню взаємодії між сторонами, проведенню переговорів, бере участь у виробленні примирною комісією взаємоприйнятного рішення.
За домовленістю між сторонами у роботі ПК можуть брати участь також інші особи: експерти чи консультанти.
колективний трудовий спір передається на розгляд трудовому арбітражу.
Трудовий арбітраж – це орган, який формується із залучених сторонами колективного трудового спору фахівців, експертів та інших осіб і приймає рішення по суті колективного трудового спору.
Він утворюється за ініціативою однієї із сторін спору або за ініціативою незалежного посередника. Без огляду на рівень колективного спору трудовий арбітраж утворюється у триденний термін або з моменту закінчення строків прийняття рішення ПК, а якщо спір не підлягає розгляду ПК, то з моменту виникнення такого спору.
Кількісний і персональний склад трудового арбітражу визначається за погодженням між сторонами спору. Рішення про це оформляється протоколом. До складу трудового арбітражу можуть входити народні депутати України, представники органів державної виконавчої влади та органів місцевого самоврядування. На прохання сторін трудового спору регіональні відділення Національної служби посередництва і примирення направляють своїх спеціалістів, експертів для участі в роботі трудового арбітражу.
До складу трудового арбітражу не можуть залучатися особи, які є представниками сторін колективного трудового спору, або інші особи, які в тій чи іншій мірі зацікавлені у його вирішенні на користь однієї із сторін.
Трудовий арбітраж повинен розглянути спір і прийняти рішення у десятиденний термін від дня його утворення. Сам арбітраж може продовжити цей термін до двадцяти днів. Рішення про продовження терміну приймається більшістю голосів членів трудового арбітражу.
Колективний трудовий спір розглядається з обов’язковою участю представників конфліктуючих сторін, а якщо арбітраж визнає за необхідне, то і за участю представників інших зацікавлених органів та організацій.
Рішення трудового арбітражу приймається простою більшістю голосів, оформляється протоколом, який підписується усіма членами трудового арбітражу. Будь-який член арбітражу має право викласти письмово свою окрему думку, якщо він не згодний з ухваленим рішенням. Окрема думка члена трудового арбітражу долучається до протоколу засідання.
Рішення цього органу є обов’язковим для сторін спору, якщо вони про це попередньо домовились при утворенні трудового арбітражу. Рішення трудового арбітражу надсилається сторонам у триденний термін з моменту його прийняття. Копія його направляється також до регіонального відділення Національної служби посередництва і примирення.

ВИСНОВКИ ДО ЧЕТВЕРТОГО  ПИТАННЯ
Відповідно до Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» у випадках, якщо предметом колективного спору є встановлення нових або зміна існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту, укладення або зміна колективного договору чи угоди, то такий спір розглядається примирною комісією. Примирна комісія (ПК) – це орган, який утворюється сторонами колективного трудового спору. 
Закон відповідно встановлює різні терміни утворення примирних комісій. ПК утворюється за письмовою заявою однієї із сторін: на виробничому рівні – у триденний термін; на галузевому або територіальному рівні – у п’ятиденний термін; на національному рівні – у десятиденний термін з моменту виникнення колективного трудового спору.
Примирна комісія зобов’язана розглянути спір і прийняти рішення у такі терміни: виробнича ПК – у п’ятиденний термін; галузева або територіальна ПК – у десятиденний термін; національна ПК – у п’ятнадцятиденний термін з моменту утворення відповідної комісії.
Примирна комісія розглядає спір на своїх засіданнях. У разі потреби вона може залучати до участі у засіданнях незалежного посередника. Думка незалежного посередника не є обов’язковою для сторін. Його пропозиції носять рекомендаційний характер.

V. УЧАСТЬ НАЦІОНАЛЬНОЇ СЛУЖБИ ПОСЕРЕДНИЦТВА І ПРИМИРЕННЯ У ВИРІШЕННІ КОЛЕКТИВНИХ ТРУДОВИХ СПОРІВ

Крім названих вище органів, які виконують функцію примирення сторін колективного трудового спору, до вирішення спору може залучатися і спеціально створений державний орган – Національна служба посередництва і примирення (далі – НСПП). Вона була утворена Указом Президента України від 17 листопада 1998 p. №1258/98 на підставі Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)».
Національна служба посередництва і примирення – це постійно діючий орган, покликаний сприяти врегулюванню колективних трудових спорів (конфліктів). Її основними завданнями є:
· сприяння взаємодії сторін соціально-трудових відносин у процесі врегулювання колективних спорів;
· прогнозування виникнення трудових спорів та сприяння своєчасному їх вирішенню;
· здійснення посередництва і примирення під час вирішення спорів.
Закон визначає, на яких стадіях спорів і шляхом проведення яких заходів НСПП бере участь у вирішенні колективних спорів. Уже при висуненні вимог найманими працівниками, вони можуть звертатися до неї і надсилати свої вимоги.
На етапі, коли спору ще нема, НСПП здійснює реєстрацію висунутих працівниками вимог і може перевірити отримання їх протилежною стороною спору. Крім того, вона може проконтролювати розгляд вимог роботодавцем, а також державними органами, якщо розгляд і вирішення вимог найманих працівників виходить за межі компетенції роботодавця. Працівники служби роз’яснюють представникам сторін порядок вирішення спору, їх права та обов’язки згідно з чинним законодавством. Після початку колективного трудового спору НСПП може перевіряти також повноваження представників сторін.
НСПП аналізує вимоги найманих працівників, здійснює їх оцінку, обґрунтованість, а також дотримання при цьому чинного законодавства.
На етапі проведення страйку НСПП також сприяє сторонам у проведенні колективних переговорів з метою найшвидшого залагодження конфлікту.
У тих випадках, коли Законом передбачена заборона проведення страйку, і в разі, якщо рекомендації служби не враховано сторонами, вона має право звернутися із заявою про вирішення колективного трудового спору до відповідного суду і при цьому бере активну участь у розгляді спору в суді.
Відповідно до Закону та Указу Президента України НСПП здійснює заходи по вивченню і узагальненню причин виникнення колективних трудових спорів та можливих їх наслідків. На основі проведеного аналізу вона розробляє пропозиції щодо запобігання колективних трудових спорів, вивчає і узагальнює вітчизняний та іноземний досвід роботи щодо запобігання та врегулювання конфліктів у сфері трудових відносин. 
До роботи у НСПП залучаються висококваліфіковані фахівці та експерти з питань вирішення колективних трудових спорів. Вона має свої регіональні відділення в областях і Автономній Республіці Крим.
Рішення НСПП носять рекомендаційний характер і повинні розглядатися сторонами колективного спору та відповідними центральними і місцевими органами виконавчої влади, органами місцевого самоврядування. У випадках, якщо у вимогах найманих працівників чи профспілки містяться питання, вирішення яких відповідно до законодавства віднесено до компетенції центральних або місцевих органів виконавчої влади чи органів місцевого самоврядування, НСПП надсилає свої рекомендації разом з відповідними матеріалами керівникам цих органів. Останні зобов’язані розглянути їх у семиденний термін і проінформувати про прийняті ними рішення сторони і Національну службу посередництва і примирення.

ВИСНОВКИ ДО П’ЯТОГО ПИТАННЯ
Крім названих вище органів, які виконують функцію примирення сторін колективного трудового спору, до вирішення спору може залучатися і спеціально створений державний орган – Національна служба посередництва і примирення (НСПП).
Національна служба посередництва і примирення – це постійно діючий орган, покликаний сприяти врегулюванню колективних трудових спорів (конфліктів). Її основними завданнями є: сприяння взаємодії сторін соціально-трудових відносин у процесі врегулювання колективних спорів; прогнозування виникнення трудових спорів та сприяння своєчасному їх вирішенню; здійснення посередництва і примирення під час вирішення спорів.
Закон визначає, на яких стадіях спорів і шляхом проведення яких заходів НСПП бере участь у вирішенні колективних спорів. Уже при висуненні вимог найманими працівниками, вони можуть звертатися до неї і надсилати свої вимоги.
До роботи у НСПП залучаються висококваліфіковані фахівці та експерти з питань вирішення колективних трудових спорів. Вона має свої регіональні відділення в областях і Автономній Республіці Крим.
Рішення НСПП носять рекомендаційний характер і повинні розглядатися сторонами колективного спору та відповідними центральними і місцевими органами виконавчої влади, органами місцевого самоврядування.


VI. ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ПРОВЕДЕННЯ СТРАЙКІВ

За чинним законодавством страйком називається тимчасове колективне добровільне припинення роботи працівниками підприємства чи структурного підрозділу з метою вирішення колективного трудового спору. 
Право на страйк – це конституційне право громадян, закріплене у ст. 44 Конституції України. Воно міститься також у ст. 4 Європейської соціальної хартії та ст. 8 «Міжнародного пакту про економічні, соціальні і культурні права». Рішення про участь у страйку приймає кожен працівник добровільно. За примушення до участі або неучасті у страйку винні особи несуть відповідальність у передбаченому законодавством порядку.
Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» не тільки закріплює право на страйк, але і встановлює гарантії його реалізації. Передусім, участь працівників у страйку не вважається порушенням трудової дисципліни. До таких працівників не можна застосовувати заходів дисциплінарної відповідальності. Стягнення можуть застосовуватись лише до працівників, які брали участь у страйку, що був визнаний незаконним. Протягом усього проведення страйку працівники перебувають у трудових відносинах з роботодавцем, тому за ними зберігається місце роботи чи посада. Інші трудові права працівників у зв’язку з їх участю у страйку також не припиняються і не обмежуються.
Закон передбачає різний порядок оголошення страйку залежно від рівня колективного трудового спору.
У рішенні про оголошення страйку зазначається:
· перелік розбіжностей сторін, які стали підставами для оголошення страйку;
· дата і час початку страйку, його приблизна тривалість, а також передбачувана кількість учасників. Тривалість страйку законодавством не обмежується;
· орган, який здійснює керівництво страйком, список осіб, які до нього входять.
Страйк вважається галузевим, якщо на підприємствах, де він оголошений, кількість працюючих становить більше половини загальної кількості працівників відповідної галузі. Якщо ж у страйку беруть участь працівники кількох галузей, то для того, щоб страйк вважався галузевим, необхідна участь у ньому більшості найманих працівників кожної з цих галузей.
Страйк вважається територіальним у тому випадку, якщо у ньому беруть участь більше половини загальної кількості найманих працівників відповідної адміністративно-територіальної одиниці.
Національним визнається страйк, якщо ним охоплено найманих працівників підприємств більшості регіонів України. 
Орган або особа, яка очолює страйк, зобов’язані у письмовій формі попередити роботодавця про початок страйку. Термін попередження незалежно від рівня страйку – 7 календарних днів до його початку. Якщо страйк оголошується на безперервно діючому виробництві, роботодавець повинен бути про нього попереджений за 15 календарних днів. Умова про обов’язкове попередження роботодавця про страйк є однією з важливих складових порядку оголошення страйку. Недотримання такої вимоги може призвести до визнання страйку незаконним. Орган, який очолює страйк, повідомляє про його початок також Національну службу посередництва і примирення[footnoteRef:96]. [96:  Прo пoрядoк вирішeння кoлeктивних трудoвих спoрів (кoнфліктів): Зaкoн Укрaїни від 3 бeрeз. 1998 р. № 137/98-ВР URL: https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/137/98-вр(дaтa звepнeння 15.05.2020).
] 

Стаття 44 Конституції України передбачає, що заборона страйку можлива лише на підставі закону. Тим самим конституційне право на страйк може бути обмежене у тих випадках, коли це необхідно з метою захисту основ конституційного ладу, здоров’я, прав і законних інтересів громадян та з інших підстав, передбачених законами України.
Незаконними визнаються страйки:
а) оголошенi з вимогами про змiну конституцiйного ладу,державних кордонiв та адмiнiстративно-територiального устрою України, а також з вимогами, що порушують права людини;
б) оголошенi без додержання найманими працiвниками,профспiлкою, об’єднаннямпрофспiлок чи уповноваженими ними органами положень Закону України «Про вирiшення колективного трудового спору (конфлiкту)»;
в) розпочатi з порушенням найманими працiвниками, профспiлкою, об’єднанням профспiлок чи уповноваженими ними органами вимог Закону;
г) якi оголошенi або проводяться пiд час здiйснення примирних процедур.
Суд зобов’язаний розглянути справу про визнання страйку незаконним протягом семи днів з дня подання заяви. У цей семиденний термін включаються строки підготовки справи до судового розгляду. Якщо суд винесе рішення про визнання страйку незаконним, він зобов’язує учасників страйку приступити до роботи не пізніше наступної доби після вручення представникам органу, який здійснює керівництво страйком, копії рішення. У випадку невиконання рішення суду учасники страйку можуть бути притягнені до відповідальності, передбаченої законом.
Законодавство встановлює певні гарантії для працівників, що беруть участь у страйку. Зокрема, така участь не є порушенням трудової дисципліни і не може бути підставою притягнення працівників до дисциплінарної відповідальності, в тому числі і звільнення. Законом не передбачено застосування локауту, який полягає у тимчасовому призупиненні діяльності підприємства, що супроводжується масовим вивільненням працівників.
Участь працівників у страйку, визнаному незаконним, вважається порушенням трудової дисципліни, час участі у ньому не зараховується до трудового стажу та не оплачується.
Особи, винні у порушенні законодавства про колективні трудові спори несуть дисциплінарну, адміністративну, цивільно-правову або кримінальну відповідальність.

ВИСНОВКИ ДО ШОСТОГО ПИТАННЯ
Якщо в результаті примирних процедур не вдалося вирішити спір або ж роботодавець не виконує угоди про його вирішення чи ухиляється від примирних процедур, працівники або профспілка мають право продовжити вирішення колективного трудового спору шляхом організації і проведення страйку. 
За чинним законодавством страйком називається тимчасове колективне добровільне припинення роботи працівниками підприємства чи структурного підрозділу з метою вирішення колективного трудового спору.
Право на страйк – це конституційне право громадян, закріплене у ст. 44 Конституції України. Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» не тільки закріплює право на страйк, але і встановлює гарантії його реалізації. 
Закон передбачає різний порядок оголошення страйку залежно від рівня колективного трудового спору.
Право на страйк також може бути обмежено і згідно із Законом «Про правовий режим надзвичайного стану» від 16 березня 2000 p., а також у випадку оголошення воєнного стану. 
Законодавство встановлює певні гарантії для працівників, що беруть участь у страйку.
Особи, винні у порушенні законодавства про колективні трудові спори несуть дисциплінарну, адміністративну, цивільно-правову або кримінальну відповідальність.

ВИСНОВКИ З ТЕМИ

Трудовий спір – це одна з форм існування розбіжностей між суб’єктами трудових правовідносин. Порядок вирішення розбіжностей між сторонами законодавством не врегульований.
Законодавство забезпечує регулювання вирішення самого трудового спору, який виникає після того, як розбіжності між сторонами не вдалося владнати шляхом переговорів.
Законодавством визначено систему органів з розгляду індивідуальних трудових спорів. Ними є: 1) комісія по трудових спорах (КТС); 2) місцеві суди; 3) спеціальні органи, передбачені законодавством для розгляду спорів окремих категорій працівників.
Відповідно до Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» у випадках, якщо предметом колективного спору є встановлення нових або зміна існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту, укладення або зміна колективного договору чи угоди, то такий спір розглядається примирною комісією. Примирна комісія (ПК) – це орган, який утворюється сторонами колективного трудового спору. 
Закон відповідно встановлює різні терміни утворення примирних комісій. ПК утворюється за письмовою заявою однієї із сторін: на виробничому рівні – у триденний термін; на галузевому або територіальному рівні – у п’ятиденний термін; на національному рівні – у десятиденний термін з моменту виникнення колективного трудового спору.
Примирна комісія зобов’язана розглянути спір і прийняти рішення у такі терміни: виробнича ПК – у п’ятиденний термін; галузева або територіальна ПК – у десятиденний термін; національна ПК – у п’ятнадцятиденний термін з моменту утворення відповідної комісії.
За чинним законодавством страйком називається тимчасове колективне добровільне припинення роботи працівниками підприємства чи структурного підрозділу з метою вирішення колективного трудового спору.
Право на страйк – це конституційне право громадян, закріплене у ст. 44 Конституції України. Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» не тільки закріплює право на страйк, але і встановлює гарантії його реалізації. 
Законом, залежно від характеру рішення, передбачено, різні порядки їх визнання, виконання: рішення іноземного суду, що підлягає примусовому виконанню; рішення іноземного суду, що не підлягає примусовому виконанню.

Питaння для сaмoкoнтрoлю

1. Щo тaкe трудoвий спір тa які їх види;
2. Кoли виникaє трудoвий спір;
3. Чим трудoвий спір відрізняється від кoнфлікту;
4. Які причини виникнeння трудoвих спoрів вaм відoмі;
5. У чoму пoлягaє відмінність між причинaми тa привoдaми дo виникнeння трудoвoгo спoру;
6. Зa якими критeріями клaсифікуються трудoві спoри;
7. Пoняття тa види трудoвих спoрів; 
8. Причини виникнeння трудoвих спoрів нa вирoбництвaх, устaнoвaх, oргaнізaціях; 
9. Oргaни рoзгляду трудoвих спoрів;
10. Індивідуaльні трудoві спoри тa oргaни, щo їх рoзглядaють;
11. Кoмісії пo трудoвим спoрaм (КТС), їх oргaнізaція, склaд і кoмпeтeнція; 
12. Пoрядoк рoбoти КТС; 
13. Стрoки при вирішeнні трудoвих спoрів; 
14. Викoнaння рішeнь КТС;
15.  Рoзгляд трудoвих спoрів у судoвoму пoрядку;
16. Кoлeктивні трудoві спoри тa oргaни, щo їх рoзглядaють (примирнa кoмісія тa трудoвий aрбітрaж); 
17. Стoрoни кoлeктивнoгo трудoвoгo спoру; 
18. Спoри, які рoзглядaються примирнoю кoмісією; 
19. Спoри, які рoзглядaються трудoвим aрбітрaжeм; 
20. Нaціoнaльнa службa пoсeрeдництвa тa примирeння;
21. Стрaйк як крaйній зaсіб вирішeння кoлeктивних трудoвих спoрів;  
22. Пoрядoк прoвeдeння стрaйку;
23. Випaдки oбмeжeння зaстoсувaння стрaйку;
24. Стрaйки, щo визнaються нeзaкoнними;
25. Умoви прoвeдeння стрaйку;
26. Рoзгляд трудoвих спoрів вищими в пoрядку підлeглoсті oргaнaми;
27. Прaвo нa стрaйк тa пoрядoк йoгo рeaлізaції;
28. Рoль нeзaлeжних пoсeрeдників у вирішeнні кoлeктивних трудoвих    спoрів;
29. Як фoрмуються вимoги нaймaних прaцівників;
30. З якoгo мoмeнту виникaє кoлeктивний трудoвий спір.
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