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1. Правове визначення поняття оплати праці.

Правове регулювання оплати праці працівників, які перебу​вають у трудових відносинах з власниками підприємств, установ та організацій всіх форм власності й видів господарювання, а також з окремими громадянами на підставі трудового договору, здійснюється Законом України "Про оплату праці" від 24 березня 1995 р. (зі змінами і доповненнями), Кодексом законів про пра​цю України – главами II, VI, VII, VIII, Законом України "Про підприємства в Україні" від 27 березня 1991 р. (зі змінами і доповненнями), Законом України "Про колективні договори і угоди" від 1 липня 1993 р., Генеральною угодою між Кабінетом Міністрів України, Конфедерацією роботодавців України та все​українськими профспілками і профоб'єднаннями України на 2005–2006 роки, а також іншими численними нормативно-правовими актами, колективними договорами й локальними поло​женнями конкретних підприємств.
Потрібно підкреслити, що вказані акти регулюють оплату праці тільки найманих працівників, праця яких обумовлена укладен​ням трудового договору. Оплата праці інших працівників ви​значається угодою між роботодавцем і працівником. До винагороди за працю власників, співвласників, членів господарських това​риств, окремих підприємців правовий термін "оплата праці", "заробітна плата" не застосовується. їхньою винагородою за працю є прибуток (дохід), який розподіляється між співвласни​ками на підставі статуту або установчого договору шляхом укла​деної угоди.

Правове визначення заробітної плати міститься у ст. 1 Зако​ну України "Про оплату праці": "Заробітна плата – це вина​города, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим договором власник або уповноважений ним орган виплачує працівникові за виконану ним роботу. Розмір заробітної пла​ти залежить від складності та умов виконуваної роботи, про​фесійно-ділових якостей працівника, результатів його праці та господарської діяльності підприємства" (ст. 1 Закону України "Про оплату праці"). Ст. 94 КЗпП додає важливе доповнення до цього визначення, згідно з яким зарплата "максимальним розміром не обмежується".
У законодавстві вживаються два терміни – "оплата праці" і "заробітна плата". Традиційно щодо оплати праці найманих пра​цівників застосовується термін "заробітна плата", яким підкрес​люється те, що грошова винагорода виплачується за витрачену працю, за роботу, яка виконана. Крім того, тут підкреслюється також результативність праці.
Нині в законодавстві терміни "оплата праця" і "заробітна плата" застосовуються як синоніми. Однак видається все ж, що термін "оплата праці" більш широкий і його цільове призначення спрямоване на організацію оплати праці, регламентацію її окре​мих елементів і всієї системи правових засобів у цій сфері, тоді як термін "заробітна плата" спрямований на права працівника в трудових відносинах, на отримання грошової винагороди.

Як правова категорія заробітна плата є грошовою винагоро​дою, яка виплачується власником працівникові за працю у вста​новленому сторонами трудового договору розмірі й у межах визначених законодавством, соціально-партнерськими угодами, колективним і трудовим договорами.
2. Структура і функції заробітної плати
Структурно заробітна плата складається з трьох частин: основна заробітна плата, додаткова заробітна плата, а також інші заохочувальні та компенсаційні виплати. Відповідно на підпри​ємстві встановлюються фонди оплати праці.
Основна заробітна плата складається з винагороди за вико​нану роботу в межах встановлених норм праці (норми часу, ви​робітку, обслуговування, нормовані завдання, посадові обов'язки). Вона встановлюється у вигляді тарифних ставок (окладів), відряд​них розцінок – для робітників і посадових окладів – для служ​бовців. Крім вказаних видів заробітку, до фонду основної заро​бітної плати включаються також суми процентних або комісій​них нарахувань залежно від обсягу прибутків, отриманих від реалізації продукції (робіт, послуг), у тих випадках, коли вони є основною заробітною платою; суми авторського гонорару праців​никам мистецтва, редакцій газет, журналів, телеграфного агент​ства, видавництва, радіо, телебачення та інших підприємств і оплата їх праці, яка здійснюється за ставками (розцінками) авторської винагороди, нарахованої на даному підприємстві.

Додаткова заробітна плата – це винагорода за працю по​над встановлені норми, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі умови праці. До фонду додаткової заробітної плати входять доплати, надбавки, гарантійні й компенсаційні виплати, передбачені чинним законодавством, премії, пов'язані з виконан​ням виробничих завдань і функцій. Наприклад, надбавки за кваліфікаційну майстерність, за знання іноземної мови, за класність водіям, бригадирам за керівництво бригадою, персо​нальні надбавки за роботу в шкідливих умовах праці; премії за виконання і перевиконання виробничих завдань, за виконання акордних завдань у строк, за зменшення простоїв обладнання; винагороди за вислугу років, оплата разових робіт на підпри​ємстві; оплата праці студентів під час проходження практики; оплата за роботу у вихідні й святкові дні; витрати, пов'язані з оплатою житла працівникам підприємства тощо.

Інші заохочувальні та компенсаційні виплати – це випла​ти у формі винагороди за підсумками роботи за рік, премії за спе​ціальними системами і положеннями, компенсаційні та інші ви​плати, які не передбачені актами чинного законодавства або які провадяться понад встановлені зазначеними актами норми. Зок​рема, сюди належать суми оплати вимушених відпусток з ініціа​тиви роботодавця з частковим збереженням заробітної плати; оплата простою не з вини працівника, виплати працівникам, які брали участь у страйках; винагорода за підсумками роботи за рік; винагороди за відкриття, винаходи, раціоналізаторські про​позиції; одноразові заохочення, матеріальна допомога; суми соці​альних і трудових пільг працівникам – додаткові відпустки, доплати до державних пенсій, оплата за навчання в навчальних закладах дітей працівників підприємства; вартість путівок для лікування і відпочинку або суми компенсацій замість путівок; суми прибутку, направлені на придбання акцій для працівників трудового колективу; кошти, направлені на викуп майна підпри​ємства членами трудового колективу, за рахунок коштів підпри​ємства тощо.
Необхідно відрізняти заробітну плату від винагороди, передба​ченої цивільно-правовими договорами: підряду, доручення та ін. Заробітна плата становить собою оплату витрат живої праці у процесі суспільного виробництва, а винагорода за цивільно-пра​вовими договорами – це оплата кінцевих результатів праці. Заробітна плата тісно пов'язана з нормуванням праці і являє со​бою оплату певної міри праці у заздалегідь визначеному розмі​рі. Найбільше розрізняють методи, які застосовуються держа​вою для регулювання відносин з оплати праці. Так, якщо опла​та праці за цивільно-правовими договорами встановлюється сто​ронами довільно, виходячи з розцінок, які складаються під впли​вом ринку, то в трудових відносинах Законом України "Про оплату праці" передбачені сфери державного і договірного регу​лювання оплати праці. Нарешті, держава встановлює важливий загальнодержавний соціальний стандарт – мінімальний розмір заробітної плати, який є обов'язковим для всіх роботодавців не​залежно від форми власності й не може бути знижений ні в од​носторонньому порядку, ні за угодою з працівником.
Що ж до гарантійних і компенсаційних виплат, то вони, стро​го кажучи, не є заробітною платою, оскільки мають інше цільо​ве призначення, однак будучи включеними в єдиний організа​ційний та обліковий механізм, входять складовим елементом до системи організації оплати праці. Це положення передбачене і в Інструкції зі статистики заробітної плати. Тому доцільно в новому Трудовому кодексі норми про гарантії і компенсації вклю​чити до єдиного розділу "Оплата праці".
Джерелом коштів на оплату праці працівників госпрозрахун​кових підприємств є частина доходу та інші кошти, отримані в результаті їх господарської діяльності. Для установ і організацій, які фінансуються з бюджету, – це кошти, що виділяються з відпо​відних бюджетів, а також частина доходу, отриманого в резуль​таті господарської діяльності, а також з інших джерел.

Об'єднання громадян оплачують працю найманих працівників з коштів, які формуються відповідно до їхніх статутів.

Оплата праці має бути так організована, щоб забезпечити функ​ції, які на неї покладаються, – відновлюючу і стимулюючу. Відновлююча функція полягає в тому, що розмір заробітної пла​ти тісно пов'язаний з рівнем життя населення, з таким важли​вим соціальним стандартом, як прожитковий рівень, який харак​теризує мінімально допустимі умови відновлення активного фізичного стану людини. Рівень заробітної плати багато в чому зумовлює купівельну спроможність працівників. За інформацією Статистичного бюро Європейської комісії індекс купівельної спроможності в Україні становить 17 % від прийнятої європей​ської норми. У таких умовах важко говори​ти про відновлюючу функцію заробітної плати. На думку фахів​ців, особливість заробітної плати в Україні полягає в тому, що вона не є реальною платою за працю і не забезпечує відновлення робочої сили людини, її здатності до праці.

Фахівці стверджують, що середній рівень доходів з розрахун​ку середньої заробітної плати не дає можливості навіть нормаль​но харчуватися, не кажучи вже про розширене відтворювання робочої сили. Погане харчування негативно впливає на фізіоло​гію організму людини та призводить до незворотних змін у стані здоров'я. Тому необхідним чинни​ком забезпечення економічного прогресу, прискорення економіч​них реформ є підвищення номінальної зарплати, її платоспромож​ності, доведення її не лише до прожиткового мінімуму, а й до рівня, який би забезпечував гідне існування працівнику та чле​нам його сім'ї, як цього вимагають міжнародні стандарти. Все це приведе до реального відтворювання робочої сили – людини: не тільки головної рушійної сили всякої реформи, а й, голов​ним чином, мети будь-якої реформи.
На думку економістів, реальні зрушення в економіці постсоціалістичних держав почалися лише тоді, коли середня зарплата зросла до 300 доларів на місяць.
Правильна організація оплати праці, дотримання справедли​вих пропорцій, співвідношень, обліку розмірів заробітної плати з умовами і результатами праці слугують могутнім чинником стимулювання продуктивності праці, зацікавленості працівни​ка в підвищенні результативності та якості роботи. Так, дослі​дження, проведені на предмет виявлення пріоритетів у мотивації трудової діяльності працівників на підприємствах різних форм власності, показали, що головним пріоритетом у праці в сучас​них умовах є оплата праці, зокрема висока заробітна плата.

Нині політика щодо грошових доходів населення, у структурі яких найбільшу частку становить оплата праці, є одним із най​важливіших напрямків соціально-економічної політики держави і має охоплювати всі верстви населення, сприяти зростанню ре​альних доходів працюючого та непрацюючого населення. 

Проведений аналіз дає можливість сформулювати ще одну функцію заробітної плати – соціальну. Вплив зарплати на якість робочої сили здійснюється не тільки безпосередньо, вона має також великий опосередкований вплив на розвиток соціальних процесів. Адже саме від заробітної плати здійснюються відра​хування – страхові внески до різних соціальних фондів, фор​муються податки. Таким чином, зарплата багато в чому зумов​лює рівень охорони здоров'я, соціального забезпечення, освіти, підготовки кадрів.
Потрібно визнати, що заробітна плата є провідним інструмен​том соціальної політики. Вона зумовлює рівень соціальності суспільства, здатності держави підтримувати рівень якості жит​тя соціуму загалом і кожної людини зокрема.

3. Сфери регулювання оплати праці

Законом України "Про оплату праці" передбачаються дві сфе​ри регулювання заробітної плати: на державному і договірно​му рівнях.
Державне регулювання оплати праці. Держава здійснює ре​гулювання оплати праці працівників підприємств усіх форм власності шляхом встановлення мінімальної заробітної плати, а також інших державних норм і гарантій; встановлення умов і розмірів оплати праці керівників підприємств, заснованих на державній, комунальній власності, працівників підприємств, уста​нов і організацій, що фінансуються чи дотуються з бюджету, регулювання фондів оплати праці працівників підприємств-монополістів, а також шляхом встановлення податків на доходи працівників.

Мінімальна заробітна плата – один із важливих соціаль​них стандартів, який застосовується в усіх державах світу. Згідно зі ст. 3 Закону "Про оплату праці" мінімальна зарплата – це законодавчо встановлений розмір заробітної плати за просту, некваліфіковану працю, нижче якого не може провадитися оплата за виконану працівником місячну, погодинну норму праці (об​сяг робіт).
Стосовно складу мінімальної оплати праці до законодавства внесено зміни Законом України від 1 червня 2000 р. До складу мінімальної зарплати не включаються доплати за роботу в надурочний час, у важких, шкід​ливих, особливо шкідливих умовах праці, на роботах з особли​вими природними географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного ризику для здоров'я, а також премії до ювілейних дат, за винаходи та раціоналізаторські пропозиції, матеріальна допомога. У разі, коли працівникові, який виконав місячну (годинну) норму праці, нарахована заробітна плата нижче законодавчо встановленого розміру мінімальної заробітної пла​ти, підприємство провадить доплату до її рівня.
Мінімальна зарплата є державною соціальною гарантією, обо​в'язковою на всій території України для підприємств усіх форм власності й господарювання.
Розмір мінімальної зарплати встановлюється і переглядаєть​ся відповідно до статей 9 і 10 Закону України "Про оплату праці". Стаття 9 встановлює, що розмір мінімальної заробітної плати визначається з урахуванням: вартісної величини мінімального споживчого бюджету з поступовим зближенням рівнів цих по​казників у міру стабілізації та розвитку економіки країни; за​гального рівня середньої зарплати; продуктивності праці; рівня зайнятості та інших економічних умов.

Мінімальна зарплата встановлюється в розмірі, не нижчому за вартісну величину межі малозабезпеченості з розрахунку на працездатну особу.
Розмір мінімальної заробітної плати встановлюється Верхов​ною Радою України за поданням Кабінету Міністрів України, як правило, один раз на рік під час затвердження Державного бю​джету України з урахуванням пропозицій, вироблених шляхом переговорів, представників професійних спілок, власників або уповноважених ними органів, які об'єдналися для ведення ко​лективних переговорів і укладення генеральної угоди. Розмір мінімальної заробітної плати переглядається залежно від зро​стання індексу цін на споживчі товари і тарифів на послуги за угодою сторін колективних переговорів (ст. 10 Закону України "Про оплату праці").
Мінімальна зарплата відіграє важливу роль у тарифній сис​темі оплати праці, оскільки є розрахунковою величиною для визначення розміру тарифної ставки робітника І розряду. Час​тиною 3 ст. 6 Закону України "Про оплату праці" встановлено, що тарифна ставка І розряду встановлюється в розмірі, який перевищує законодавчо встановлений розмір мінімальної зарплати. Залежно від тарифної ставки І розряду в рамках тариф​ної сітки здійснюється перерахунок тарифних ставок більш ви​соких розрядів.

Держава здійснює регулювання оплати праці працівників підприємств усіх форм власності шляхом встановлення розміру мінімальної заробітної плати та інших державних норм і гарантій, встановлення умов і розмірів оплати праці керівників підпри​ємств, заснованих на державній, комунальній власності, праців​ників підприємств, установ та організацій, що фінансуються чи дотуються з бюджету, регулювання фондів оплати праці праців​ників підприємств-монополістів згідно з переліком, що визна​чається Кабінетом Міністрів України, а також шляхом оподат​кування доходів працівників. Умови розміру оплати праці пра​цівників установ та організацій, що фінансуються з бюджету, визначаються Кабінетом Міністрів України, крім випадку, перед​баченого частиною першою статті 10 цього Закону (мова йде про розмір мінімальної оплати праці, який визначається Верховною Радою України).
Держава також здійснює регулювання інших норм і гарантій в оплаті праці. До таких норм належать: оплата праці за роботу в надурочний час; у святкові, неробочі й вихідні дні; в нічний час; за час простою, який мав місце не з вини працівника; при виготовленні продукції, що виявилася браком, не з вини праців​ника; працівників, молодших 18 років, при скороченій тривалості їх щоденної роботи та ін.
Усі вказані випадки в літературі об'єднуються поняттям "опла​та праці при відхиленні від тарифних умов", тобто від виконан​ня звичайних трудових обов'язків, обумовлених трудовим дого​вором. Ці відносини регулюються КЗпП, а також іншими нор​мативно-правовими актами. Порядок і умови такої оплати не можуть бути змінені у бік погіршення й обмеження прав працівників, але можуть бути поліпшені за рахунок прибутку підприє​мства, додаткових коштів власника. Дотримання цих державних норм і гарантій є обов'язковим для підприємств і організацій всіх форм власності та видів господарювання.

До державних гарантій для працівників належать оплата що​річних відпусток; за час виконання-державних обов'язків; для працівників, що направляються для підвищення кваліфікації, на медичне обстеження в медичний заклад; для переведених праців​ників за станом здоров'я на легшу нижчеоплачувану роботу; пе​реведених тимчасово на іншу роботу в зв'язку з виробничою не​обхідністю; за час переведення на легшу роботу вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до 3 років; часу виробничого на​вчання, перекваліфікації або навчання інших спеціальностей; у зв'язку з виконанням донорських обов'язків; встановлення га​рантій і компенсацій працівникам при переїзді на роботу в іншу місцевість; службових відряджень; роботи в польових умовах та ін.

Договірне регулювання оплати праці здійснюється на основі системи соціально-партнерських угод, які укладаються на дер​жавному (Генеральна угода), галузевому (галузева угода), регіо​нальному (регіональна угода) і виробничому (колективний до​говір) рівнях згідно із Законом України "Про колективні дого​вори і угоди". Головним принципом при цьому є недопущення погіршення становища працівників шляхом зниження гарантій, передбачених угодою більш високого рівня або законодавством. Однак Закон України "Про оплату праці" допускає для подолан​ня фінансових труднощів підприємства тимчасово, на період до 6 місяців, у колективних договорах передбачати норми з оплати праці нижчі, ніж у Генеральній і галузевій угодах, але не нижчі від державних норм і гарантій в оплаті праці.
Предметом договірного регулювання відносин у галузі оплати праці на державному рівні виступають: основні принципи і нор​ми реалізації соціально-економічної політики та трудових відно​син; мінімальні соціальні гарантії оплати праці й доходів насе​лення на достатньому життєвому рівні; розмір прожиткового мі​німуму, мінімальних стандартів; умови зростання фондів оплати праці та встановлення міжгалузевих співвідношень в оплаті праці.
На галузевому рівні угодою сторін колективних переговорів встановлюються галузеві норми оплати праці, зокрема: норми праці й нормативи оплати праці, мінімальні гарантії зарплати на основі єдиної тарифної сітки, мінімальні розміри доплат і надбавок з урахуванням специфіки, умов праці окремих профе​сійних груп і категорій працівників галузі (підгалузі); умови зро​стання фондів оплати праці; міжкваліфікаційні (міжпосадові) співвідношення в оплаті праці працівників даної галузі. Галузева угода не може погіршувати становище працівників порівняно з Генеральною угодою. Водночас у галузевих і регіональних уго​дах можуть передбачатися підвищені соціальні гарантії для пра​цівників у сфері оплати праці.
Нарешті, особливе місце в системі договірного регулювання оплати праці займає нижня ланка цієї системи – колективний договір. Саме в ньому конкретизуються правові норми більш високого рівня, встановлених колективними угодами і законо​давством.
Потрібно підкреслити, що багато з норм в оплаті праці, сформульованих у законодавстві та Генеральній, галузевих і регіональ​них угодах як загальні моделі, взагалі не можуть бути реалізо​вані без їх конкретизації в колективному договорі.
Реальне впровадження договірного регулювання у сферу тру​дових відносин, і зокрема у сферу оплати праці, – це вияв про​цесів децентралізації, які є новими і часом складними для пра​вової свідомості не тільки найманих працівників, а й, головним чином, для власників, керівників конкретних підприємств. Пра​вова модель договірного регулювання вимагає від суб'єктів тру​дових правовідносин більш глибоких знань не лише трудового законодавства, а й правової культури, яка передбачає уміння застосувати, конкретизувати централізовані норми на певному підприємстві, знати всі можливі варіанти правового розв'язан​ня конкретних питань оплати праці, встановлення додаткових соціальних пільг і гарантій у цій сфері.
4. Організація оплати праці на підприємствах

Організація оплати праці являє собою систему організаційно-правових засобів, спрямованих на встановлення змісту і поряд​ку введення системи оплати праці, тарифної системи, нормуван​ня праці, відрядних розцінок, преміювання, інших заохочуваль​них, компенсаційних і гарантійних виплат, встановлення норм оплати праці при відхиленні від тарифних умов, форм і строків виплати заробітної плати, порядку обчислення середнього заро​бітку, індексації зарплати у зв'язку зі зміною індексу спожив​чих цін, компенсації зарплати у зв'язку з порушенням термінів її виплати.
Підприємства самостійно встановлюють форми, системи і роз​міри оплати праці, а також інші види доходів, передбачені зако​нодавством. КЗпП детально регламентує таку діяльність. Зокре​ма, у ст. 74 КЗпП "Оплата праці на підприємствах, в установах і організаціях" встановлено, що форми і системи оплати праці, норми праці, розцінки, тарифні сітки, ставки, схеми посадових окладів, умови запровадження та розміри надбавок, доплат, премій, винагород та інших заохочувальних, компенсаційних і гарантій​них виплат встановлюються підприємствами, установами, органі​заціями самостійно в колективному договорі з дотриманням норм і гарантій, передбачених законодавством, генеральною та галу​зевими (регіональними) угодами.
Слід звернути увагу на положення ч. 4 ст. 97 КЗпП, згідно з яким роботодавець не має права в односторонньому порядку прий​мати рішення у питаннях оплати праці, які погіршують умови, встановлені законодавством, угодами, колективним договором.
Усі норми з оплати праці в рамках своєї компетенції підприєм​ства встановлюють у колективному договорі.
У колективному договорі, з урахуванням норм і гарантій, передбачених законодавством і угодами, встановлюються такі умови у сфері оплати праці працівників конкретного підприємства:
1) визначаються фонди оплати праці;
2) системи оплати праці;
3) норми праці й грошові розцінки;
4) тарифні сітки;
5) розмір тарифної ставки І розряду, що перевищує розмір, встановлений нормами більш високого рівня;
6) схеми посадових окладів;
7) надбавки і доплати, що перевищують розміри, встановлені законодавством, а також додаткові види надбавок і доплат;
8) премії, що входять до системи оплати праці, та види і розмі​ри матеріального заохочення;
9) компенсаційні та гарантійні виплати.
Потрібно зазначити, що до змісту колективного договору вклю​чаються як норми оплати праці, встановлені законодавством і угодами, так і норми підвищеної оплати. Перша група норм має інформаційний характер, друга і є, власне, локальними правови​ми нормами конкретного підприємства.
Згідно зі законодавством підприємство здійснює, крім виробничої, також соціальну діяль​ність. Природно вона реалізується за рахунок прибутку підпри​ємства. Ця сфера включає різного роду матеріальні виплати (як у грошовій, так і в натуральній формі) не тільки працівникам підприємства, а й колишнім працівникам – пенсіонерам, вете​ранам праці, особам похилого віку.

У рамках соціальної діяльності в колективному договорі під​приємства можуть передбачатись як різні види матеріального заохочення, так і додаткові соціальні виплати:
1) оплата гарячого харчування працівникам підприємства;
2) укладення договорів про додаткове медичне, оздоровче обслуговування працівників за рахунок коштів підприємства;
3) індексація заробітку працівника в більш високих розмі​рах порівняно із законодавством;
4) доплати за зниження норм праці для осіб зі зниженою працездатністю, неповнолітніх, осіб передпенсійного віку;
5) доплати за додаткові відпустки і скорочений робочий час працівникам, які поєднують роботу з навчанням;
6) фінансування платного навчання працівників підприємства за рахунок коштів підприємства;
7) оплата транспортних витрат і витрат на житло працівни​кам за рахунок коштів підприємства;
8) виділення коштів профкому на культурні, спортивні й оздо​ровчі програми;
9) виплата одноразової допомоги працівнику при виході на пенсію;
10) встановлення заводської пенсії працівникам підприємств;
11) додаткові виплати сім'ям з дітьми.
Потрібно особливо підкреслити роль трудового колективу у встановленні умов праці. Передусім колективний договір обго​ворюється на загальних зборах трудового колективу, і лише після прийняття позитивного рішення – схвалення, колектив упов​новажує профком (або іншого представника) підписати його (ст. 13 Закону України "Про колективні договори і угоди").
Закон України "Про професійні спілки, їх права та гарантії ді​яльності" від 15 вересня 1999 р. зі змінами, внесеними Законом України від 13 грудня 2001 р., передбачає широкі права вибор​ного органу первинної профспілкової організації на підприємстві, в установі або організації. Зокрема, п. 3 ст. 38 передбачає, що питання оплати праці працівників підприємства, форм і систем оплати праці, розцінок, тарифних сіток, схем посадових окладів, умов запровадження та розмірів надбавок, доплат, премій, вина​город та інших заохочувальних, компенсаційних виплат вирішу​ються роботодавцем разом с виборним профспілковим органом.

Якщо колективний договір на підприємстві не укладено, влас​ник зобов'язаний погодити всі питання щодо встановлення умов оплати праці з профспілковим органом, який представляє інте​реси більшості працівників, а у разі його відсутності – з іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом орга​ном (ч. 1 ст. 97 КЗпП).
Умови оплати праці найманого працівника, який працює за трудовим договором у окремого громадянина (фізичної особи), визначаються угодою між роботодавцем і працівником.
Застосування встановлених умов праці шляхом конкретизації розміру оплати праці, надбавок, доплат, премій здійснюється влас​ником за погодженням з працівником при укладенні трудового договору.
При укладенні контракту розмір оплати праці, її види встанов​люються угодою сторін з урахуванням колективного договору.
5. Право працівника на оплату праці та його захист

Конституція України закріпила право кожного на заробітну плату, не нижче рівня, установленого законом, право на своєчасне одержання заробітної плати. Ці питання також урегульовані КЗпП, Законом України "Про оплату праці", а також керівною постановою Пленуму Верховного Суду України від 24 грудня 1999 р. "Про практику застосування судами законодавства щодо оплати праці". У постанові підкреслено, що судовий захист є важливою гарантією конституційного права громадянина заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку віль​но погоджується.
Працівник має право на оплату своєї праці відповідно до актів законодавства і колективного договору на підставі укладеного трудового договору. Власник при укладенні трудового договору зобов'язаний повідомити працівнику всі умови оплати праці, її розміри, порядок і терміни виплати.
Розмір заробітної плати може бути нижчим за встановлений трудовим договором та мінімальний розмір заробітної плати лише у разі невиконання норм виробітку, виготовлення продукції, що виявилася браком, та з інших причин, передбачених чинним законодавством, які мали місце з вини працівника.
Забороняється дискримінація в оплаті праці, зниження її роз​міру залежно від походження, соціального, майнового стану, полі​тичних, релігійних переконань, членства у профспілці, місця проживання та інших причин, встановлених у законі.
Суб'єкти організації оплати праці не мають права в односто​ронньому порядку погіршувати становище працівника в оплаті праці порівняно з умовами, передбаченими законодавством, уго​дами, колективними договорами.
Забороняється будь-яким способом обмежувати права праців​ника вільно розпоряджатися своєю зарплатою. Тому не допус​каються випадки отримання зарплати, належної працівнику, членами його сім'ї, іншими особами без спеціально оформленої довіреності.
Закон забороняє відрахування із зарплати, метою яких є пря​ма чи непряма сплата власнику чи будь-якому посередникові за одержання або збереження місця роботи.
Відрахування із зарплати можуть провадитися тільки у ви​падках, передбачених законом. Зокрема, згідно зі ст. 127 КЗпП за наказом (розпорядженням) власника можуть бути проведені відрахування:
1) для повернення авансу, виданого в рахунок зарплати або для службового відрядження;
2) для повернення сум, зайво виплачених внаслідок лічильних помилок;
3) для погашення невитраченого і своєчасно не поверненого авансу, виданого на службове відрядження або переведення до іншої місцевості;
4) на господарські потреби.
В усіх вказаних випадках відрахування можуть провадитись, якщо працівник не оспорює підставу і розмір відрахування. Іншими словами, необхідно отримати згоду працівника на таке відрахування. Якщо згоду отримано, наказ видається не пізніше ніж за один місяць від дня закінчення терміну, встановленого для повернення авансу або від дня виплати неправильно обчис​леної суми.
Відрахування із зарплати також можуть провадитись у випад​ку звільнення працівника до закінчення того робочого року, в рахунок якого він вже використав щорічну відпустку, за невідпрацьовані дні відпустки. При цьому потрібно пам'ятати, що закон не дозволяє провадити такі відрахування при звільненні за підставами, не пов'язаними зі звільненням за власним бажан​ням. Це – підстави звільнення з ініціативи власника без вчи​нення винних дій з боку працівника, а також в інших випадках, передбачених законом. Зокрема за пунктами 3, 5, 6 ст. 36 і пунк​тами 1, 2, 5, 6 ст. 40 КЗпП, а також у випадках направлення на навчання, переходу на пенсію, смерті працівника (ст. 127 КЗпП, ст. 22 Закону України "Про відпустки").
У випадку завдання працівником майнової шкоди підприємству, з яким він перебуває в трудових відносинах, за розпорядженням роботодавця також провадяться відрахування із зарплати праців​ника для відшкодування шкоди в розмірі, що не перевищує се​редньомісячний заробіток працівника. В окремих випадках відра​хування можуть провадитися лише за рішенням суду.
При кожній виплаті зарплати загальний розмір усіх відраху​вань не може перевищувати 20 %, а у випадках, окремо передба​чених законодавством, – 50 % зарплати, яка належить до ви​плати працівникові. Однак ці обмеження не поширюються на відрахування із зарплати при відбуванні покарання у вигляді виправних робіт і при стягненні аліментів на неповнолітніх дітей (ст. 128 КЗпП, ст. 26 Закону України "Про оплату праці"). У таких випадках розмір утримань не може перевищувати 70 % (ч. 3 ст. 127 КЗпП України в редакції Закону від 19 жовтня 2000 р. № 2056-ПІ). З останнім положенням не можна погоди​тися, воно фактично позбавляє працівника в таких випадках коштів для існування, оскільки необмежені стягнення позбавля​ють працівника усіх доходів, не забезпечується відновлюючи функція зарплати. Слід врахувати положення Закону України "Про виконавче провадження про обмеження розміру відраху​вань із заробітної плати" від 21 квітня 1999 р. Згідно зі ст. 70 Закону обмеження загального розміру усіх відрахувань при кож​ній виплаті заробітної плати не більше 50 % заробітної плати не поширюється на відрахування при відбуванні виправних робіт і при стягненні аліментів на неповнолітніх дітей, у цих випад​ках розмір відрахувань із заробітної плати не може перевищу​вати 70 %. Видається, що крайньою межею всіх стягнень має бути половина заробітку.
У законодавстві передбачено механізм захисту зарплати в умо​вах стихії ринкових цін. Законом України "Про внесення змін до Закону УРСР "Про індексацію грошових доходів населення" від 25 квітня 1997 р. встановлено правила проведення індек​сації зарплати.
Індексація – це встановлений законами та іншими норматив​но-правовими актами механізм підвищення грошових доходів гро​мадян, який дає можливість частково або повністю відшкодува​ти їм дорожчання споживчих товарів і послуг. Для індексації використовується індекс споживчих цін і тарифів, обчислюваний на основі статистичних спостережень за зменшенням цін у роздрібній торгівлі, на ринках, і не пізніше 10 числа місяця, наступ​ного за звітним, публікується в офіційних періодичних виданнях.

Індексації підлягають грошові доходи, які одержують грома​дяни в гривнях на території України і не мають разового харак​теру: пенсії; соціальна допомога (сім'ям з дітьми, з безробіття, тимчасової непрацездатності тощо); стипендії; оплата праці (гро​шове забезпечення); суми відшкодування шкоди, заподіяної пра​цівникові каліцтвом або іншим ушкодженням здоров'я, а також суми, що виплачуються особам, які мають право на відшкодуван​ня шкоди у разі втрати годувальника, тощо.

Не підлягають індексації: доходи громадян від здачі майна в оренду, від акцій та інших цінних паперів, від ведення селян​ського (фермерського) і особистого підсобного господарства, від підприємницької діяльності, яка є для громадян джерелом грошо​вих доходів, від власності, якщо інше не передбачене законодав​ством України; грошові доходи громадян, що мають цільовий і разовий характер (одноразова допомога при народженні дитини, допомога на поховання, матеріальна допомога, одноразова допо​мога при виході на пенсію, винагорода за підсумками роботи за рік, суми соціальних пільг, наданих підприємствами, та ін.).

Законом встановлено, що індексації підлягають грошові доходи громадян у межах трикратної величини вартості межі малозабезпеченості. При цьому частина доходу, що не перевищує вартісну величину межі малозабезпеченості, індексується повністю. Дохід у частині, яка більша одного розміру вартісної величини межі ма​лозабезпеченості, але не перевищує подвійну величину вартості межі малозабезпеченості, індексується в розмірі 80 %. Дохід у частині, яка більша подвійного розміру вартісної величини межі малоза​безпеченості, але не більша трикратної величини вартісної величи​ни межі малозабезпеченості, індексується в розмірі 70 %. Частина грошового доходу, що перевищує трикратну величину вартості межі малозабезпеченості, індексації не підлягає.
Передбачається внесення змін до Закону України "Про індек​сацію грошових доходів населення" та поста​нов Кабінету Міністрів України щодо заміни застосування для проведення індексації вартісної величини межі малозабезпеченості на прожитковий мінімум.

Зарплата на території України виплачується в грошових зна​ках, що мають законний обіг на території України. Виплата зар​плати у формі боргових розписок і зобов'язань або у будь-якій іншій формі забороняється. Зарплата може виплачуватися бан​ківськими чеками у порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України за погодженням з Національним банком України.
Ст. 23 Закону "Про оплату праці" передбачала, що як виня​ток, колективним договором може передбачатися часткова ви​плата зарплати натурою (за цінами, не нижчими за собівартість) у тих галузях або за тими професіями, де така виплата є звичай​ною або бажаною для працівників. 
При кожній виплаті заробітної плати власник повинен повідо​мити працівнику дані про оплату праці:

– загальну суму заробітної плати з розшифровкою за видами виплат;
– розміри і підстави відрахувань із заробітної плати;
– суму заробітної плати, належної до виплати.
Власник повинен забезпечити виплату зарплати регулярно в робочі дні, у терміни, встановлені в колективному договорі, але не рідше двох разів на місяць, з проміжком у 16 календарних днів.
У тих випадках, коли день виплати зарплати збігається з ви​хідним, святковим або неробочим днем, зарплата виплачується напередодні.
Зарплата виплачується за місцем роботи. За письмовою зая​вою працівника виплата зарплати може здійснюватися через установи банків, поштовими переказами з обов'язковою оплатою цих послуг за рахунок власника.
Працівники мають право на компенсацію зарплати у зв'яз​ку із затримкою термінів її виплати.
Сума компенсації обчислюється шляхом множення суми нарахованого, але не виплаченого громадянинові доходу за відповід​ний місяць (після утримання податків і обов'язкових платежів) на індекс інфляції у період невиплати доходу (інфляція місяця, за який виплачується дохід, і місяця перед виплатою суми за​боргованості до уваги не береться). Виплата громадянам суми компенсації провадиться в тому ж місяці, в якому здійснюється виплата заборгованості за відповідний місяць.
Своєчасно не отриманий з вини громадянина дохід компенсації не підлягає.
Компенсацію виплачують за рахунок таких коштів: власних коштів – підприємства, установи та організації, які не фінансу​ються і не дотуються з бюджету, а також об'єднання громадян; коштів відповідного бюджету – підприємства, установи та органі​зації, що фінансуються чи дотуються з бюджету; коштів Пенсій​ного фонду України, фондів соціального страхування України, а також коштів, що спрямовуються на їх виплату з бюджету.
Відмова власника або уповноваженого ним органу (особи) від виплати компенсації може бути оскаржена громадянином у су​довому порядку. Відповідальність власника або уповноважено​го ним органу (особи) за несвоєчасну виплату доходів визначаєть​ся відповідно до законодавства.
Власник не має права не провести компенсацію, посилаючись на важке фінансове становище підприємства, а також передба​чити в колективному договорі подібні норми. Відмова власника у виплаті компенсації може бути оскаржена в судовому поряд​ку як самим працівником, так і уповноваженим на представниц​тво трудовим колективом органом.
Профспілки України вважають, що чинний порядок вираху​вання компенсації порушує права працівників. З економічного погляду громадяни, які не отримують своєчасно призначений їм до виплати дохід, фактично стають кредиторами держави або роботодавців, а тому компенсація має обчислюватися не за індек​сом інфляції за період затримки, а на умовах кредитування. В умовах, коли згідно із законом заробітна плата повинна випла​чуватися у строки, встановлені законом та колективним догово​ром, але не рідше двох разів на місяць, її невиплата у визначені строки вже з наступного дня є, по суті, простроченим кредитом, причому взятим без згоди кредитора на невизначений термін і без встановлення відповідних процентів за користування ним. Тому профспілки зініціювали законопроект, згідно з яким обчис​лення сум компенсації за невиплачені доходи має здійснювати​ся у такому ж порядку, як провадиться нарахування пені у разі несвоєчасної сплати податків, зборів (обов'язкових платежів) юридичними особами, а саме: за кожний день затримки із роз​рахунку 120 % річних облікової ставки Національного банку України.

Відповідно до ч. 3 ст. 15 Закону "Про оплату праці" оплата праці працівників підприємства здійснюється в першочерговому поряд​ку після сплати обов'язкових платежів. Верховною Радою України було ухвалено закон, яким вносилися зміни до статті 15, які вста​новлювали однозначну першочерговість виплати заробітної пла​ти. 

До цієї проблеми посилено увагу державних інспекторів праці. Лише в січні 2004р. було перевірено 2810 підприємств-боржників. За результатами перевірок складено й передано до суду 1222 протоколи про адміністративні правопорушення. Судами розглянуто 646 отриманих протоколів, за 416 з них винесено постанови про накладення штрафних санкцій.
Відповідно до ст. 36 Закону України "Про оплату праці" за порушення законодавства про оплату праці винні посадові осо​би притягуються до дисциплінарної, матеріальної, адміністратив​ної, кримінальної відповідальності. За невиконання підприєм​ством зобов'язань щодо виплати зарплати працівникам, недотри​мання графіка погашення заборгованості з зарплати керівник державного підприємства може бути звільнений з посади з до​строковим розірванням контракту.
Законом України від 21 вересня 2000 р. № 1979 було вне​сено зміни до Кодексу України про адміністративні правопору​шення в напрямку посилення відповідальності за порушення тру​дового законодавства, у тому числі й порушення строків випла​ти заробітної плати. Ст. 41 КпАП передбачає накладення штра​фу в розмірі від 15 до 50 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян на посадових осіб підприємств, установ, організацій незалежно від форм власності, яким надано право прийняття на роботу, громадян – суб'єктів підприємницької діяльності.

Новий Кримінальний кодекс України, прийнятий 5 квітня 2001 р. і уведений у дію з 1 вересня 2001 р., у статті 175 містить склад злочину "Невиплата заробітної плати, стипендії, пенсії або іншої установленої законом виплати громадянам більше ніж на один місяць, здійснена умисно керівником підприємства, установи або організації незалежно від форми власності". Такий злочин карається штрафом від 100 до 300 неоподатковуваних мінімумів громадян або позбавленням права обіймати певні посади або займатися певною діяльністю на строк до п'яти років, або ви​правними роботами на строк до двох років, з позбавленням пра​ва обіймати певні посади або займатися певною діяльністю на строк до трьох років.

Ті самі діяння, якщо вони були скоєні внаслідок нецільового використання коштів, призначених для виплати заробітної пла​ти, стипендії, пенсії та інших установлених законом виплат, ка​раються штрафом від 500 до 1000 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян або обмеженням свободи на строк до п'яти років, або позбавленням волі на строк до трьох років.

Особа звільняється від кримінальної відповідальності, якщо до притягнення до кримінальної відповідальності нею здійснено виплату заробітної плати, стипендії, пенсії або іншої установле​ної законом виплати громадянам.

Порушення або невиконання зобов'язань за колективним до​говором особами, які представляють власників або уповноваже​них ними органів, тягне адміністративну відповідальність у ви​гляді штрафу від 50 до 100 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян (ст. 41 КпАП).

При звільненні працівника виплата всіх сум, які належать йому від підприємства, провадиться в день звільнення. Якщо пра​цівник не працював у день звільнення, то зазначені суми мають бути виплачені не пізніше наступного дня після пред'явлення працівником вимоги про розрахунок. При виникненні спору в усякому випадку має бути виплачена неоспорювана частина зар​плати.
Згідно зі ст. 117 КЗпП власник підприємства повинен випла​тити звільненому працівникові його середній заробіток за весь час затримки зарплати з вини власника по день фактичного розрахунку. У випадку, якщо звільнений працівник до одержан​ня остаточного розрахунку стане на іншу роботу, розмір забор​гованості зменшується на суму зарплати, одержаної за новим місцем роботи. 
6. Права профспілок у сфері трудових відносин.

Конституція України передбачає право громадян на участь у професійних спілках з метою захисту своїх трудових і соціаль​но-економічних прав та інтересів. Професійні спілки є громад​ськими організаціями, що об'єднують громадян, пов'язаних спіль​ними інтересами за родом їхньої професійної діяльності. Про​фесійні спілки утворюються без попереднього дозволу на основі вільного вибору їх членів. Усі профспілки мають рівні права. Обмеження щодо членства у професійних спілках встановлюєть​ся виключно Конституцією і законами України (ст. 36).
Повноваження профспілок регламентуються Законом Украї​ни "Про професійні спілки, їх права і гарантії діяльності", прий​нятим Верховною Радою України 15 вересня 1999 р. Усі інші законодавчі акти у цій сфері застосовуються у частині, що не суперечить цьому Законові. Це – Закон України "Про об'єднан​ня громадян", КЗпП (глави II "Колективний договір", XVI "Про​фесійні спілки. Участь працівників в управлінні підприємства​ми, установами, організаціями", ст. 259 та ін.), Закони "Про ко​лективні договори і угоди", "Про охорону праці", "Про оплату праці" та інші нормативно-правові акти.
Згідно із Законом "Про професійні спілки, їх права і гарантії діяльності" від 15 вересня 1999 р. (зі змінами і доповненнями, внесеними Законом від 13 грудня 2001 р.), професійна спілка визначається як добровільна, неприбуткова громадська органі​зація, яка об'єднує громадян, пов'язаних спільними інтересами за родом їх професійної (трудової) діяльності (навчання) (ст. 1).
Метою діяльності профспілок є представництво, здійснення та захист трудових, соціально-економічних прав та інтересів членів профспілки (ст. 2). Членами профспілок можуть бути особи, які працюють на підприємстві, в установі або організації незалежно від форм власності та видів господарювання, у фізичної особи, яка використовує найману працю; особи, які забезпечують себе ро​ботою самостійно; особи, які навчаються в навчальному закладі.

Функціями профспілок є представницька і захисна, які до​повнюються контрольними повноваженнями за додержанням законодавства про працю, які було збережено в новому законі.
Громадяни України вільно обирають профспілку, до якої вони бажають вступити. Підставою для вступу до профспілки є заява громадянина. Член профспілки – особа, яка входить до складу профспілки, визнає її статут та сплачує членські внески[5].
Ніхто не може бути примушений вступати або не вступати до профспілки. Статутом (положенням) профспілки може бути пе​редбачено членство у профспілці осіб, зайнятих творчою діяль​ністю, членів селянських (фермерських) господарств, фізичних осіб – суб'єктів підприємницької діяльності, а також осіб, які навчаються у професійно-технічних або вищих навчальних за​кладах, осіб, які звільнилися з роботи чи служби у зв'язку з вихо​дом на пенсію або які тимчасово не працюють. Статутами (поло​женнями) може бути передбачено обмеження щодо подвійного членства у профспілках.

Роботодавці не можуть обиратися до складу керівних органів профспілки, членами якої є наймані ними працівники.
Забороняється будь-яке обмеження прав чи встановлення пе​реваг при укладенні, зміні або припиненні трудового договору в зв'язку з належністю або неналежністю до профспілок чи пев​ної профспілки, вступом до неї або виходом із неї. Забороняєть​ся обумовлювати просування по роботі, оплату праці, а також звільнення з роботи або служби залежністю від членства в проф​спілках.
Профспілки у своїй діяльності незалежні від органів державної влади та органів місцевого самоврядування, роботодавців, інших громадянських організацій, політичних партій, їм не підзвітні та не підконтрольні.
Держава забезпечує реалізацію права громадян на об'єднан​ня у професійні спілки та додержання прав та інтересів проф​спілок. Держава визнає профспілки повноважними представни​ками працівників і захисниками їх трудових, соціально-еконо​мічних прав та інтересів, співпрацює з профспілками щодо їх реалізації, сприяє профспілкам у встановленні ділових партнер​ських взаємовідносин з роботодавцями та їх об'єднаннями. Дер​жава сприяє навчанню профспілкових кадрів, спільно з проф​спілками забезпечує підвищення рівня їх знань щодо правово​го, економічного та соціального захисту працівників.

Належність або неналежність до профспілок не спричиняє яких-небудь обмежень трудових, соціально-економічних, політичних, особистих прав і свобод громадян, гарантованих Конституцією України та іншими нормативно-правовими актами України.
Профспілки діють відповідно до законодавства та своїх ста​тутів, які приймаються з'їздами, конференціями, установчими або загальними зборами членів профспілки відповідного рівня і не повинні суперечити законодавству України.
Профспілки можуть мати статус первинних, місцевих, облас​них, регіональних, республіканських, всеукраїнських[12].
Статус первинних мають профспілки чи організації проф​спілки, які діють на підприємстві, в установі, організації, навчаль​ному закладі або об'єднують членів профспілки, які забезпечу​ють себе роботою самостійно чи працюють на різних підприєм​ствах, в установах, організаціях або у фізичних осіб. У законо​давстві знято обмеження щодо кількості членів, необхідної для отримання статусу первинної профспілки.
Статус місцевих мають профспілки, які об'єднують не менш як дві первинні профспілкові організації, що діють на різних під​приємствах, в установах, організаціях однієї адміністративно-те​риторіальної одиниці (міста, району в місті, району, села, селища).
Статус обласних мають профспілки, організації яких є в біль​шості адміністративно-територіальних одиниць однієї області, міст Києва та Севастополя; у більшості адміністративно-терито​ріальних 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 біль​ше областей.
Статус всеукраїнських профспілок визначається за однією з таких ознак: 

1) наявність організацій профспілки в більшості адміністративно-територіальних одиниць України, визначених частиною другою статті 133 Конституції України; 

2) наявність організацій профспілки в більшості з тих адміністративно-тери​торіальних одиниць України, де розташовані підприємства, уста​нови або організації певної галузі.

Статус республіканських профспілок Автономної Республіки Крим визначається за ознаками всеукраїнських профспілок сто​совно території Автономної Республіки Крим.
Всеукраїнські профспілки можуть без спеціального дозволу використовувати у своєму найменуванні слово "Україна" та по​хідні від нього.
Профспілки мають право на добровільних засадах створюва​ти об'єднання (асоціації, ради, федерації, конфедерації тощо) за галузевими, територіальними або іншими ознаками, а також входити до складу об'єднань та вільно виходити з них.
В Україні діє 6 профспілкових об'єднань, які підписали Гене​ральну угоду на 2004–2005 роки: Федерація професійних спілок України, Федерація профспілок працівників кооперації та інших форм підприємництва України та її членські організації, Конфе​дерація вільних профспілок України, Федерація солідарних проф​спілок України та її членські організації, Федерація профспілок працівників водного транспорту та плавскладу України та її членські організації, Федерація морських професійних спілок України та її членські організації.
Найбільше профспілкове об'єднання – Федерація професій​них спілок України, яка об'єднує 39 членських організацій.
Окрім того, суб'єктами Генеральної угоди на 2004–2005 роки стали 20 всеукраїнських профспілок, зокрема: Профспілка заліз​ничників і транспортних будівельників України, Всеукраїнська профспілка працівників Збройних Сил України, Всеукраїнська федерація профспілок "Наше право", Українська міжгалузева рес​публіканська профспілка "Праця", Незалежна профспілка фер​мерів та приватних землевласників України, Професійна спілка атестованих працівників органів внутрішніх справ, Незалежна профспілка України, Федерація профспілок авіадиспетчерів України та ін[9].
Статут (положення) профспілки повинен містити: умови і порядок прийняття в члени профспілки та вибуття з неї; права, обов'язки членів профспілки, умови, порядок та підстави виклю​чення з членів профспілки; територіальну, галузеву або фахову сферу діяльності; організаційну структуру профспілки, повнова​ження її організацій, виборних органів, порядок формування їх складу; умови, терміни, порядок скликання з'їздів, конференцій чи загальних зборів членів профспілки та порядок прийняття ними рішень; джерела надходження (формування) коштів проф​спілки та напрями їх використання; порядок здійснення госпо​дарської діяльності, необхідної для виконання статутних завдань профспілки тощо.
Закон України "Про профспілки, їх права та гарантії діяль​ності" передбачає комплекс прав профспілок, а також встанов​лює повноваження первинної профспілкової організації, що діє на підприємстві.

Профспілки, їх об'єднання здійснюють представництво і за​хист трудових, соціально-економічних прав та інтересів членів профспілок в органах державної влади та органах місцевого са​моврядування, у відносинах з роботодавцями, а також з іншими об'єднаннями громадян.

Заслуговує на виділення принципове положення про те, що у питаннях колективних інтересів працівників профспілки здій​снюють представництво та захист інтересів працівників незалеж​но від їх членства у профспілках.
Це положення виявляється, зокрема, в тому, що умови колек​тивного договору поширюються на всіх працівників підприєм​ства незалежно від того, чи є вони членами профспілки, і є обо​в'язковими як для власника, так і для працівників підприємства (ст. 9 Закону України "Про колективні договори і угоди").
У питаннях індивідуальних прав та інтересів профспілки здій​снюють представництво і захист своїх членів у порядку, перед​баченому законодавством. Наприклад, ст. 43-1 КЗпП дозволяє здійснити звільнення з ініціативи власника без попередньої згоди профспілкового органу працівника, який не є членом профспілки, що діє на підприємстві[1].

Профспілки, їх об'єднання мають право представляти інте​реси своїх членів при реалізації нити конституційного права на звернення за захистом своїх прав до судових органів, Упов​новаженого Верховної Ради України з прав людини, а також між​народних судових установ.
Профспілки мають право на ведення колективних переговорів та укладання колективних договорів і угод. Причому згідно із законом роботодавці, їх об'єднання, органи виконавчої влади, орга​ни місцевого самоврядування зобов'язані брати участь у колек​тивних переговорах щодо укладання колективних договорів і угод.
Профспілки, їх об'єднання здійснюють контроль за виконан​ням колективних договорів, угод. У разі порушення роботодавця​ми, їх об'єднаннями, органами виконавчої влади, органами місце​вого самоврядування умов колективного договору, угоди проф​спілки, їх об'єднання мають право направляти їм подання про усунення цих порушень, яке розглядається в тижневий термін. У разі відмови усунути ці порушення або недосягнення згоди у за​значений термін профспілки мають право оскаржити неправомірні Дії або бездіяльність посадових осіб до місцевого суду.

Профспілки, їх об'єднання захищають право громадян на працю, беруть участь у розробленні та здійсненні державної політики у галузі трудових відносин, оплати праці, охорони праці, соціального захисту. Проекти законів, що стосуються соціаль​но-економічних відносин, подаються відповідними органами виконавчої влади з урахуванням пропозицій всеукраїнських профспілок, їх об'єднань. Проекти нормативно-правових актів, що стосуються трудових відносин або соціального захисту гро​мадян, розглядаються органами виконавчої влади та органами місцевого самоврядування з урахуванням думки відповідних профспілок, об'єднань профспілок.

Профспілки мають широкі повноваження щодо визначення разом з роботодавцем умов праці, форм і систем оплати праці, норм праці, розцінок, умов запровадження надбавок, доплат, премій, винагород та інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних виплат. Ці положення встановлюються підприєм​ствами у колективному договорі з додержанням норм і гарантій, передбачених законодавством, генеральною та галузевими (регіо​нальними) угодами. У разі якщо колективний договір на підпри​ємстві не укладено, власник або уповноважений ним орган зобо​в'язаний погодити ці питання з профспілковим органом.
Профспілки здійснюють громадський контроль за виплатою заробітної плати, додержанням законодавства про працю та про охорону праці, створенням безпечних і нешкідливих умов праці, належних виробничих та санітарно-побутових умов праці[4].
Профспілки мають право на проведення незалежної експерти​зи умов праці, брати участь у розслідуванні причин нещасних випадків і профзахворювань на виробництві.
Для здійснення цих функцій профспілки, їх об'єднання можуть створювати служби правової допомоги та відповідні інспекції, комісії, затверджувати положення про них. Уповноважені пред​ставники профспілок мають право вносити роботодавцям, орга​нам виконавчої влади та органам місцевого самоврядування подання про усунення порушень законодавства про працю, які є обов'язковими для розгляду, та в місячний термін одержувати від них аргументовані відповіді. У разі ненадання аргументова​ної відповіді у зазначений термін дії чи бездіяльність посадових осіб можуть бути оскаржені до місцевого суду.
Згідно із Законом України від 13 грудня 2001 р. профспілки отримали нові важливі повноваження у сфері забезпечення зай​нятості населення та участі у розробленні державної політики зайнятості населення, державних та територіальних програм зайнятості. Новими є положення Закону щодо прав і повнова​жень профспілок у захисті працівників від безробіття та його наслідків. У разі, якщо роботодавець планує звільнення праців​ників з причин економічного, технологічного, структурного чи аналогічного характеру або у зв'язку з ліквідацією, реорганіза​цією, зміною форми власності підприємства, установи, організації, він повинен завчасно, не пізніше як за три місяці до намічува​них звільнень, надати первинним профспілковим організаціям інформацію щодо цих заходів, включаючи інформацію про при​чини наступних звільнень, кількість і категорії працівників, яких це може стосуватися, про терміни проведення звільнень, а також провести консультації з профспілками про заходи щодо запобі​гання звільненням чи зведення їх кількості до мінімуму або пом'якшення несприятливих наслідків будь-яких звільнень.

Профспілки мають право вносити пропозиції органам держав​ної влади, органам місцевого самоврядування, роботодавцям, їх об'єднанням про перенесення термінів, тимчасове припинення або скасування заходів, пов'язаних з вивільненням працівників, які є обов'язковими для розгляду (частина четверта статті 22 Закону "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності).

Окрім наведених прав, профспілки також мають права у сфері соціального захисту та забезпечення достатнього життєвого рівня громадян. У галузі соціального страхування профспілки та їх об'єднання беруть участь в управлінні державним соціальним страхуванням як представники застрахованих осіб.
Профспілки представляють права та інтереси працівників у відносинах з роботодавцем в управлінні підприємствами, устано​вами, організаціями, а також у ході приватизації об'єктів державної та комунальної власності, беруть участь у роботі комісій з прива​тизації представляють інтереси працівників підприємства-боржника в комітеті кредиторів у ході процедури банкрутства[10].
У вирішенні трудових спорів профспілки, їх об'єднання мають право представляти інтереси працівників в органах, що розгля​дають індивідуальні трудові спори, а також представляти інте​реси працівників при вирішенні колективних трудових спорів (конфліктів) у порядку, встановленому законодавством. Представники профспілок беруть участь у діяльності примирних комісій, трудових арбітражів та інших органів, які розглядають колек​тивний трудовий спір (конфлікт).
Профспілки, їх об'єднання мають право на організацію та проведення страйків, зборів, мітингів, походів і демонстрацій на захист трудових і соціально-економічних прав та інтересів пра​цівників відповідно до закону.
Профспілки мають право одержувати безоплатно інформацію від роботодавців або їх об'єднань, органів державної влади та органів місцевого самоврядування з питань, що стосуються тру​дових і соціально-економічних прав та законних інтересів своїх членів, а також інформацію про результати господарської діяль​ності підприємств, установ або організацій. Зазначена інформа​ція має бути надана не пізніше п'ятиденного терміну.

Профспілки, їх об'єднання організовують і здійснюють гро​мадський контроль за реалізацією прав членів профспілки у сфері охорони здоров'я, медико-соціальної допомоги.

Стаття 32 Закону передбачає права профспілок, їх об'єднань у захисті житлових прав громадян.
Профспілкові органи мають право вимагати розірвання тру​дового договору (контракту) з керівником підприємства, устано​ви або організації, якщо він порушує цей Закон, законодавство про працю, про колективні договори та угоди. Вимога профспілко​вих органів про розірвання трудового договору (контракту) є обов'язковою для розгляду і виконання. У разі незгоди з нею керівник, стосовно якого прийнято рішення, або орган чи особа, від яких залежить звільнення керівника, можуть у двотижне​вий строк оскаржити рішення профспілкового органу до місце​вого суду. У цьому разі виконання вимоги про розірвання тру​дового договору зупиняється до винесення судом рішення.
Профспілки, їх об'єднання можуть мати у власності кошти та інше майно, необхідне для здійснення їх статутної діяльності. Фінансовий контроль за коштами профспілок та їх об'єднань органи державної влади та органи місцевого самоврядування не здійснюють. Контроль за їх надходженням та витрачанням здій​снюють контрольно-ревізійні органи, обрані відповідно до статутів (положень) профспілок, їх об'єднань. Позбавлення профспілок права власності може мати місце лише за рішенням суду на підставах, визначених законами.
Члени профспілок не відповідають своїми коштами та іншим майном за зобов'язаннями профспілки та її органів, як і проф​спілка та її органи не відповідають своїми коштами та іншим майном за зобов'язаннями членів профспілки.
Стаття 36 Закону передбачає обов'язки профспілок додержу​ватися Конституції України, законів та інших нормативно-пра​вових актів, а також виконувати колективні договори та угоди, які вони уклали, та взяті на себе зобов'язання.
Заслуговує на увагу така проблема. Традиційно з радянських часів йшлося лише про права профспілок. Це зрозуміло, адже профспілки здолали складний шлях від створення перших орга​нізацій до визнання їх прав міжнародним співтовариством. Не все було гладко на цьому шляху. З роками профспілки втрати​ли свій авторитет, захисна функція багато в чому перетворила​ся на декларацію про наміри, профспілки не сміли суперечити партійним органам, закривали очі на порушення прав праців​ників, профспілкові функціонери зросталися з адміністрацією підприємств, і по суті здійснювали вже іншу, не властиву проф​спілкам функцію — виробничу. Недосконале трудове законодав​ство багато в чому створювало для цього правову основу. "При​ручали" профспілкових лідерів, зокрема преміюванням залеж​но від виконання виробничого плану тощо. 

За роки незалежності в Україні та інших країнах СНД відбу​лося відродження профспілок. Сьогодні профспілкові лідери і вчені уважно вивчають світовий досвід профспілкового руху. Профспілки значно активізували свою захисну функцію і впли​вають дійовим чином на законотворчу діяльність щодо реалізації економічних реформ. І все ж профспілки в Украї​ні ще не перетворилися на впливову силу, зважати на яку ма​ли б і роботодавці, і державні органи. На жаль, більшість проф​спілкових лідерів починають виявляти активність і робити смі​ливі критичні заяви лише напередодні виборів. У зв'язку з цим продовжують залишатися актуальними питання про закріплення такого правового статусу профспілок, який відповідав би демо​кратичним засадам та ринковим відносинам[11].
До таких належить необхідність більшої конкретизації обо​в'язків профспілок. Як видно із Закону про профспілки, регла​ментовані переважно права профспілок, тоді як обов'язок профспілок закріплено дуже загально. Як відомо, на приватних підприємствах, а також на підприємствах освіти, охорони здоро​в'я та інших колективні договори не укладаються зовсім, або ж укладаються на невеликій кількості підприємств. На приватних підприємствах, як правило, немає профспілки. Як бути в такому разі працівникам? На кого сподіватися і від кого чекати захисту в умовах, коли не розв'язано питання про представництво праців​ників іншими організаціями чи особами? Для цього не створено легальної основи.
Актуальним є питання про майнову відповідальність проф​спілок за невиконання своїх обов'язків, визначення фінансових джерел для такої відповідальності. У Законі України "Про ко​лективні договори і угоди" передбачається індивідуальна відпо​відальність осіб, котрі представляють трудовий колектив. Мабуть, цього недостатньо. Але й ця норма не застосовується. Цікаво дізнатися, що за кордоном, у законодавстві країн Європи, США, де профспілковий рух набув визнання, передбачаються обов'яз​ки профспілок, а також майнова відповідальність за рахунок коштів профспілкових органів. Крім того, передбачається також адміністративна і кримінальна відповідальність профспілкових функціонерів.

Необхідно передбачити правові засоби, які забезпечують неза​лежність профспілок від підприємців. Очевидно, корисним може виявитися досвід США, Данії, законодавством яких заборонено включати до складу профспілки, що складаються з найманих пра​цівників, осіб, котрі належать до адміністрації, навіть найниж​чої ланки. Іншими сло​вами, має бути додержана чистота представництва сторін, в іншо​му випадку профспілкова діяльність втрачає свою сутнісну спря​мованість і перетворюється на декларацію. У наведених поло​женнях Закону України "Про профспілки, їх права та гарантії діяльності" роботодавцям не дозволяється лише бути членами виборних органів профспілки будь-якого рівня (ст. 7).
Члени виборних органів профспілок, об'єднань профспілок, а також повноважні представники цих органів мають право: без​перешкодно відвідувати та оглядати місця роботи на підприєм​стві, в установі, організації, де працюють члени профспілок; ви​магати й одержувати від роботодавця, іншої посадової особи від​повідні документи, відомості та пояснення щодо умов праці, ви​конання колективних договорів та угод, додержання законодав​ства про працю та соціально-економічних прав працівників; перевіряти розрахунки з оплати праці та державного соціального страхування, використання коштів для соціальних і куль​турних заходів та житлового будівництва.
Працівникам підприємств, установ або організацій, обраним до складу виборних профспілкових органів, гарантуються можли​вості для здійснення їх повноважень. Зокрема, зміна умов тру​дового договору, оплати праці, притягнення до дисциплінарної відповідальності працівників, котрі є членами виборних проф​спілкових органів, допускається лише за попередньою згодою виборного органу, членами якого вони є. Звільнення членів ви​борного профспілкового органу підприємства, установи, органі​зації (у тому числі структурних підрозділів), його керівників, профспілкового представника (там, де не обирається виборний орган профспілки), крім додержання загального порядку, допус​кається за наявності попередньої згоди виборного органу, членами якого вони є, а також вищестоящого виборного органу цієї проф​спілки (об'єднання профспілок)[7].
Звільнення з ініціативи роботодавця працівників, які обира​лися до складу профспілкових органів підприємства, установи, організації, не допускається протягом року після закінчення терміну, на який він обирався, крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації, виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок стану здоров'я, який перешкоджає продовженню даної роботи, або вчинення працівником дій, за які законодавством передбачена можливість звільнення з роботи чи зі служби. Така гарантія не надається працівникам у разі дострокового припинення повно​важень у цих органах у зв'язку з неналежним виконанням своїх обов'язків або за власним бажанням, за винятком випадків, коли це обумовлено станом здоров'я.
Працівникам, звільненим з роботи у зв'язку з обранням їх до складу виборних профспілкових органів, після закінчення тер​міну їх повноважень надається попередня робота (посада) або за згодою працівника інша рівноцінна робота (посада).
Членам виборних профспілкових органів, не звільненим від своїх виробничих чи службових обов'язків, надається на умовах, передбачених колективним договором чи угодою, вільний від роботи час зі збереженням середньої заробітної плати для участі в консультаціях і переговорах, виконання інших громадських обов'язків в інтересах трудового колективу, а також на час участі в роботі виборних профспілкових органів, але не менше ніж дві години на тиждень.
На час профспілкового навчання працівникам, обраним до складу виборних профспілкових органів підприємства, устано​ви, організації, надається додаткова відпустка тривалістю до 6 ка​лендарних днів зі збереженням середньої заробітної плати за рахунок роботодавця.
За працівниками, обраними до складу виборних органів проф​спілкової організації, що діє на підприємстві, в установі або органі​зації, зберігаються соціальні пільги та заохочення, встановлені для інших працівників за місцем роботи відповідно до законо​давства. За рахунок коштів підприємства цим працівникам мо​жуть бути надані додаткові пільги, якщо це передбачено колек​тивним договором (ст. 6 Закону "Про професійні спілки, їх пра​ва та гарантії діяльності").
Гарантією є передбачений обов'язок роботодавця щодо ство​рення умов діяльності профспілок. Роботодавець зобов'язаний сприяти створенню належних умов для діяльності профспілко​вих організацій, що діють на підприємстві, в установі або органі​зації.

Надання для роботи виборного профспілкового органу та про​ведення зборів працівників приміщень з усім необхідним облад​нанням, зв'язком, опаленням, освітленням, прибиранням, транс​портом, охороною здійснюється роботодавцем у порядку, перед​баченому колективним договором (угодою).
За наявності письмових заяв працівників, які є членами проф​спілки, роботодавець щомісячно і безоплатно утримує із заробіт​ної плати та перераховує на рахунок профспілки членські проф​спілкові внески працівників відповідно до укладеного колектив​ного договору чи окремої угоди в терміни, визначені цим дого​вором. Роботодавець не має права затримувати перерахування зазначених коштів.
Спори, пов'язані з невиконанням роботодавцем цих обов'язків, розглядаються в судовому порядку[4].
Роботодавці зобов'язані відраховувати кошти первинним проф​спілковим організаціям на культурно-масову, фізкультурну і оздоровчу роботу в розмірах, передбачених колективним догово​ром та угодами, але не менше ніж 0,3 % фонду оплати праці з віднесенням цих сум на валові витрати, а у бюджетній сфері – за рахунок виділення додаткових бюджетних асигнувань. 

Новим положенням Закону є обов'язок роботодавця надавати інформацію на запити профспілок, їх об'єднань. Зокрема, робо​тодавці, їх об'єднання зобов'язані в тижневий термін надавати на запити профспілок, їх об'єднань інформацію, яка є в їх розпо​рядженні, з питань умов праці та оплати праці працівників, а також соціально-економічного розвитку підприємства, установи, організації та виконання колективних договорів і угод.

У разі затримки виплати заробітної плати роботодавець зобо​в'язаний на вимогу виборних профспілкових органів дати дозвіл на отримання в банківських установах інформації про наявність коштів на рахунках підприємства, установи, організації або отри​мати таку інформацію в банківських установах і надати її проф​спілковому органу. У разі відмови роботодавця надати таку ін​формацію або дозвіл на отримання інформації його дії або без​діяльність можуть бути оскаржені до місцевого суду.

Особи, які чинять перешкоду здійсненню права громадян на об'єднання у профспілки, а також посадові та інші особи, винні в порушенні законодавства про профспілки, які своїми діями або бездіяльністю перешкоджають законній діяльності профспілок, їх об'єднань, несуть дисциплінарну, адміністративну або кримі​нальну відповідальність відповідно до законів.

7. Трудові спори і порядок їх вирішення

Згідно з Конституцією України права і свободи людини і гро​мадянина захищаються судом, правосуддя в Україні здійснюється виключно судами, а юрисдикція судів поширюється на всі пра​вовідносини у державі (ст. 55, 124 Конституції України).

У процесі трудової діяльності між працівниками і роботодав​цями виникають розбіжності. Причини виникнення трудових спорів, як правило, мають суб'єктивний характер. Частіше вони пов'язуються з неправильним розумінням норм права, внаслідок чого може мати місце неправильне застосування законодавства, яке тягне обмеження, порушення прав працівників. Застосову​вати сучасне трудове законодавство складно, оскільки законодав​ство швидко змінюється, а кількість нормативно-правових актів невпинно зростає. Одним з недоліків сучасного соціального за​конодавства є його наднормативність. Це розцінюється фахів​цями як недолік системи права. Окрім того, внаслідок реформу​вання суспільних відносин у соціальній сфері, у тому числі й у сфері праці, приймаються акти, якими упроваджуються в су​спільну практику нові ринкові принципи. Водночас непоодинокі випадки, коли зміни вносяться до однієї статті й не вносяться до іншої, яка також регулює ці відносини. Виникає колізія норм права. Нові акти часто діють поряд зі старими, і не завжди мож​на однозначно відповісти, якій саме нормі надається пріоритет. Читач сам мав можливість пересвідчитися в суперечливості або недосконалості правового регулювання з окремих питань. У такій складній юридичній ситуації роботодавець своїми діями може спричинити правовий спір[8].
Поряд із причинами суто юридичного характеру є причини економічного характеру. Внаслідок економічної нестабільності, фінан​сової кризи виникли умови для використання трудових відносин у тіньовій або в напівтіньовій економіці, коли лише частина трудо​вих відносин легально оформлена. Існування безробіття зумовлює пріоритетне становище роботодавця, який може диктувати свої умови праці найманому працівникові. Такий працівник змушений приймати незаконні умови, але він потенційно завжди готовий стати суб'єктом трудового спору, і часто таки реалізує своє право на су​довий захист. Нарешті, досить випадків, коли трудовий спір вини​кає внаслідок свідомого порушення роботодавцем норм законодав​ства. Свідченням цього є значна кількість трудових спорів з приводу стягнення з роботодавця невиплаченої заробітної плати, непроведення розрахунку при звільненні, невиплати компенсації за невикористану щорічну відпустку тощо.

Трудові спори розглядають як такі, що пов'язані з застосуван​ням чинного трудового законодавства, або такі, що виникають з приводу встановлення чи зміни умов праці. Перша група спорів виникає внаслідок неправильного розуміння роботодавцем кон​кретної норми права або свідомого її порушення і є спором юри​дичного характеру. Друга – виникає внаслідок конфлікту еко​номічних інтересів, коли сторони спору займають різні позиції з приводу можливого встановлення нових умов праці чи зміни існуючих, такі спори мають економічний характер. Як перша, так і друга група суперечностей можуть бути врегульовані шляхом безпосередніх переговорів працівника і роботодавця та досягнен​ня на цій основі взаємної згоди. В такому разі трудовий спір як такий не виникає. Якщо ж порозуміння з приводу спірного питання не було досягнуто, і зацікавлена сторона передає спра​ву на розгляд компетентного органу, виникає трудовий спір. Моментом виникнення індивідуального трудового спору є звер​нення із заявою до відповідного органу, що наділений повнова​женнями щодо розгляду трудового спору.
Отже, трудовим спором є неврегульовані шляхом безпосередніх переговорів між працівником і роботодавцем розбіжності з при​воду застосування норм трудового законодавства або встанов​лення чи зміни умов праці, із заявою про розгляд яких праців​ник або роботодавець звернулися до компетентного органу з розгляду трудових спорів.
Трудові спори підлягають класифікації.
За суб'єктним критерієм спори поділяються на індивідуальні і колективні. За критерієм предмета спору – на спори про за​стосування норм права (юридичні спори) і спори про встанов​лення умов праці (економічні спори). За способом розгляду спори поділяються на позовні (такі, що можуть розглядатися шляхом подання позову до суду) і непозовні (такі, що розглядаються в іншому, установленому законом порядку, як правило, це арбіт​ражно-третейська процедура).
Прикладами спорів про застосування норм права є спори про накладення дисциплінарного стягнення, про стягнення заробіт​ної плати, про переведення на іншу роботу, про притягнення до матеріальної відповідальності тощо.
Важливо також уточнити, що мається на увазі під виразом "застосування норм права". У цьому разі йдеться не лише про нор​ми, встановлені у законах та підзаконних нормативно-правових актах, прийнятих компетентними органами держави, а й про ло​кальні норми права, закріплені у колективному договорі кон​кретного підприємства, у локальному положенні про преміювання тощо. Локальні норми, прийняті роботодавцем у межах і в по​рядку визначених законом разом з виборним органом первин​ної профспілкової організації, або з участю такого органу, є не менш обов'язкові до виконання, ніж норми закону. Тому поло​ження колективного договору, наприклад, про встановлення до​даткової відпустки за ненормований робочий день для завідува​ча юридичного відділу, має не менш обов'язкову силу, ніж поло​ження Закону "Про відпустки".
Індивідуальний спір виникає між роботодавцем і окремим працівником. Причому на стороні позивача може бути як пра​цівник (наприклад, працівник вважає, що його незаконно звільни​ли з роботи, або незаконно затримують виплату заробітної пла​ти тощо), так і роботодавець (наприклад у разі пред'явлення по​зову до працівника про стягнення шкоди, заподіяної майну роботодавця, або про стягнення шкоди, завданої розголошенням комерційної таємниці, достроковим розірванням контракту без поважних причин тощо)[9].

Спори про встановлення нових або про зміну існуючих умов праці є спорами іншого роду. Якщо попередні спори були по​в'язані з конкретним правом, встановленим у юридичній нормі, то цей вид трудових спорів пов'язаний з вимогами сторін вста​новити кращі умови праці, ніж це передбачено законом. 

У зв'язку з цим виникає питання, у який спосіб мають бути розв'язані економічні питання, і в який – юридичні. Чи мож​ливо в принципі ставити питання про судовий порядок розгля​ду економічних спорів, спорів про встановлення умов праці? За​звичай конфлікти економічних інтересів врегульовуються у по​годжувальному порядку на основі досягнення компромісу між спірними сторонами. В такому випадку розгляд здійснюється на основі принципів справедливості, взаємних уступок, доцільності, суспільної та взаємної вигоди сторін, компромісів. На відміну від цього, спір про право юридичне вирішується на основі принци​пу не доцільності, а законності. Це дає підставу вважати, що для спорів про встановлення або зміну існуючих умов праці судовий порядок розгляду є непридатним. Ці спори мають вирішувати​ся в такому порядку, що передбачає примирно-третейську про​цедуру, оскільки суд не втручається у компетенцію суб'єктів щодо укладення угоди про встановлення умов праці. Завданням законодавства у цій сфері є регламентація процедури розгляду спору шляхом встановлення процедурних норм. І лише порушен​ня встановленої законом примирно-третейської процедури є пред​метом судового захисту.
Практика свідчить, що спори про встановлення умов праці, як правило, мають колективний характер, є колективними трудо​вими спорами. Порядок розв'язання таких спорів врегульовано спеціальним Законом України "Про порядок вирішення колек​тивних трудових спорів (конфліктів)". Разом з тим, мають місце й індивідуальні спори про встановлення нових або зміну існуючих умов праці, наприклад, про встановлення у трудовому дого​ворі конкретного розміру окладу за штатною посадою, про вста​новлення додаткової оплати праці працівникові, про встановлен​ня певного кваліфікаційного рангу, категорії, про присвоєння кваліфікаційного розряду робітникові тощо. Між тим, у законо​давстві не визначено порядок розгляду таких спорів.
Автори Науково-практичного коментарю до законодавства України про працю вважають, що нині в Україні спори про вста​новлення умов праці мають розглядатися в порядку, встановле​ному для розгляду індивідуальних трудових спорів. При цьому автори посилаються на те, що Законом України "Про внесення змін і доповнень, що стосуються розгляду індивідуальних трудових спорів, до Кодексу законів про працю Української РСР та визнання такими, що втратили чинність, деяких законодавчих актів" від 18 лютого 1992 р. ст. 242 КЗпП, яка передбачала по​рядок вирішення спорів про встановлення умов праці або зміну встановлених умов праці шляхом прийняття рішення власни​ком і профспілковим органом, була виключена[1]. 

З цього приводу є й інші думки. В юридичній літературі спо​ри про встановлення умов праці називаються спорами непозовного характеру, оскільки йдеться не про відновлення порушено​го права (законного інтересу), а про встановлення нового права. Отже, такі спори не можуть бути предметом судового розгляду. Така думка видається нам правильною, оскільки в цьому разі спосіб розгляду трудового спору виводиться з принципово іншої їх сутності, на відміну від спорів юридич​них, і відповідає зарубіжній юридичній практиці у цій сфері. Щоправда, і в економічному спорі є юридична сторона, – певна процедура його вирішення. Такі спори з приводу порушення юридичної процедури мають бути віднесені до судового способу розв'язання.
Колективні трудові спори виникають між колективними суб'єктами – колективами найманих працівників підприємства, галузі тощо і окремим роботодавцем або організаціями робото​давців та їх об'єднаннями. Ці спори мають значні особливості щодо предмета спору, суб'єктного складу, способу їх розгляду, вони регулюються спеціальним актом – Законом України "Про по​рядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)". Норми про порядок вирішення колективних трудових спорів утворюють окремий правовий інститут "колективні трудові спо​ри", який входить до складу колективного трудового права.
Норми трудового права, які визначають порядок розгляду індивідуальних трудових спорів, утворюють у сукупності окремий процесуальний інститут "індивідуальні трудові спори", який входить до частини індивідуального трудового права. Його при​значення полягає у встановленні фактичного обсягу прав і обо​в'язків сторін, що сперечаються, в усуненні перешкод для їх ре​алізації, поновленні порушених прав. Забезпечуючи суворе до​тримання і виконання норм матеріального трудового права, про​цесуальні норми слугують зміцненню трудових відносин.
Індивідуальні трудові спори вирішуються в порядку, передба​ченому главою XV КЗпП України "Індивідуальні трудові спо​ри", який регламентує такі способи розгляду індивідуальних тру​дових спорів:

1. Розгляд трудового спору у комісії з трудових спорів (ст. 223–230 КЗпП);
2. Розгляд трудового спору в судовому порядку (статті 55, 124 Конституції, ст. 231–234 КЗпП);
3. Особливий порядок розгляду трудових спорів окремих ка​тегорій працівників (ст. 222 КЗпП).
При розгляді індивідуальних трудових спорів слід керувати​ся керівними постановами Пленуму Верховного Суду України: "Про практику застосування Конституції України при здійсненні правосуддя" від 1 листопада 1996 р. №9; "Про практику розгляду судами трудових спорів" від 6 листопада 1992 р. № 9 (зі змінами, внесе​ними згідно з постановою Пленуму Верховного Суду України від 1 квітня 1994 р. № 4, від 26 жовтня 1995 р. № 18 та від 25 трав​ня 1998 р. № 15); "Про судову практику в справах про відшкодування моральної (немайнової) шкоди" від 31 березня 1995 р. № 4 (зі змінами і доповненнями); "Про практику застосування судами законодавства про оплату праці" від 24 грудня 1999 р. № 13 

Порядок, передбачений главою XV КЗпП поширюється на працівників усіх підприємств, установ, організацій незалежно від форми трудового договору, форми власності, виду діяльності та галузевої належності. Цей порядок не поширюється на спори про дострокове звільнення від виборної платної посади членів гро​мадських та інших об'єднань громадян за рішенням органів, що їх обрали[6].
Особливий порядок розгляду трудових спорів окремих кате​горій працівників – суддів, прокурорсько-слідчих працівників, а також працівників навчальних, наукових та інших установ прокуратури, які мають класні чини, – встановлюється спеціаль​ним законодавством (ст. 222 КЗпП).
За загальним правилом, встановленим у КЗпП, індивідуальні трудові спори вирішуються судом після їх розгляду у КТС. Тоб​то первинним органом розгляду індивідуальних трудових спорів виступає КТС (крім тих випадків, коли спір вирішується тільки судом). Водночас слід пам'ятати, що Конституція України надає право кожному громадянинові безпосередньо звернутися до суду за захистом порушеного права і працівник може звернутися безпосередньо до суду, обминаючи КТС.
Комісія з трудових спорів (КТС) є спеціальним органом, який створюється на кожному підприємстві для розгляду індивідуаль​них трудових спорів. Переважна більшість трудових спорів може розглядатися в КТС за заявою працівника або роботодавця.
КТС створюються безпосередньо на підприємствах, в установах і організаціях і розглядають трудові спори працівників, які працю​ють на цих підприємствах, в установах і організаціях. Згідно зі ст. 223 КЗпП комісія по трудових спорах обирається загальними зборами (конференцією) трудового колективу підприємства, уста​нови, організації всіх форм власності з числом працюючих не менш як 15 осіб. Якщо на підприємстві працює менше 15 осіб, то КТС там не створюється і працівник звертається із заявою про вирішення трудового спору безпосередньо до районного (міського) суду.
Порядок обрання, чисельність, склад і строк повноважень КТС визначаються загальними зборами (конференцією) трудового колективу підприємства, установи, організації. При цьому кіль​кість робітників у складі КТС підприємства повинна бути не менше половини її складу. Це правило не поширюється на уста​нови та організації. КТС обирає зі свого складу голову, його за​ступників і секретаря комісії.
За рішенням загальних зборів (конференції) трудового колек​тиву КТС можуть бути створені у цехах та інших аналогічних підрозділах. Ці КТС обираються колективами підрозділів і діють на тих же підставах, що й КТС підприємств, установ, організацій, у них можуть розглядатися спори в межах повноважень цих підрозділів.
Організаційно-технічне забезпечення КТС, зокрема надання обладнаного приміщення, друкарської та іншої техніки, необхід​ної літератури, організація діловодства, облік та зберігання заяв працівників і справ, підготовка і видача копій рішень тощо, здійснюється власником або уповноваженим ним органом.
КТС підприємства, установи, організації має печатку встанов​леного зразка.
Працівник може звернутися до КТС у 3-місячний строк з дня, коли він дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права. Власник або уповноважений ним орган не може зверну​тися до КТС. В інтересах працівника право звернення із заявою до КТС надано прокуророві або органу профспілкової організації, членом якої є працівник. У разі пропуску з поважних причин установленого строку, КТС може його поновити.
КТС зобов'язана розглянути трудовий спір у 10-денний строк з дня подання заяви. Спори повинні розглядатися у присутності працівника, який подав заяву, представників власника або упов​новаженого ним органу. Якщо працівник відсутній, то спір може бути розглянутий лише за його письмовою заявою. За бажанням працівника при розгляді спору від його імені може виступати представник профспілкового органу або, за вибором працівника, інша особа, в тому числі адвокат.
У разі нез'явлення працівника або його представника на засі​дання комісії, розгляд заяви відкладається до наступного засі​дання. При повторному нез'явленні працівника без поважних причин комісія може винести рішення про зняття цієї заяви з розгляду, що не позбавляє працівника права знову подати заяву в межах 3-місячного строку з дня, коли працівник дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права.
Засідання КТС вважається правомочним, якщо на ньому при​сутні не менше 2/3 обраних до її складу членів. На засіданні ведеться протокол, який підписується головою або його заступ​ником і секретарем.
КТС приймає рішення більшістю голосів її членів, присутніх на засіданні. У рішенні зазначаються: повне найменування підприєм​ства, установи, організації; прізвище, ім'я та по батькові праців​ника, який звернувся до комісії, і дата розгляду спору; сутність спору; прізвища членів комісії, власника або представників упов​новаженого ним органу; результати голосування і мотивоване рішення комісії. У 3-денний строк копії рішення вручаються працівникові, власникові або уповноваженому ним органу[2].
Власник або уповноважений ним орган зобов'язаний викона​ти рішення КТС у 3-денний строк по закінченні 10 днів, перед​бачених на його оскарження. Однак рішення про відновлення на роботі незаконно переведеного на іншу роботу працівника підлягає негайному виконанню.
Якщо власник або уповноважений ним орган не виконує рі​шення КТС у встановлений строк, комісія видає працівникові посвідчення, що має силу виконавчого листа. У посвідченні вка​зуються: найменування органу, який виніс рішення щодо тру​дового спору, дати його прийняття і видачі посвідчення; прізви​ще, ім'я та по батькові працівника; рішення по суті спору. По​свідчення засвідчується підписом голови або заступника голови КТС та печаткою КТС.
Відповідно до ст. 349 Цивільно-процесуального кодексу Украї​ни посвідчення комісії по трудових спорах підприємств, установ, організацій належить до виконавчих документів. Виконання рішень покладається на державних виконавців.
На підставі посвідчення, пред'явленого не пізніше 3-місячно​го строку, державний виконавець виконує рішення КТС у при​мусовому порядку. У разі пропуску працівником установленого строку з поважних причин, КТС, що видала посвідчення, може поновити цей строк.
У разі незгоди з рішенням КТС працівник чи власник або уповноважений ним орган можуть оскаржити її рішення до суду в 10-денний строк з дня вручення їм виписки з протоколу засі​дання комісії чи його копії. Пропуск вказаного строку не є підста​вою відмови у прийнятті заяви. Визнавши причини пропуску поважними, суд може поновити цей строк і розглянути спір по суті. У разі, коли пропущений строк не буде поновлено, заява не розглядається, і залишається в силі рішення КТС.
Слід мати на увазі, що Пленум Верховного Суду України в п. 8 постанови від 1 листопада 1996 р. № 9 "Про застосування Кон​ституції України при здійсненні правосуддя" роз'яснив, що суд не вправі відмовити особі в прийнятті позовної заяви лише з тієї підстави, що її вимоги можуть бути розглянуті в передбаченому законом досудовому порядку.
У літературі зазначалася низька ефективність діяльності КТС. Як свідчить практика, працівники з різних причин рідко звертаються до КТС. На багатьох підприємствах (переважно недержавних) КТС взагалі не обираються.. Здебільшого вони обираються не загальними зборами, конференцією, а утво​рюються наказами керівників підприємств.
Судовий захист є найважливішою юридичною гарантією прав і свобод людини та громадянина. Конституційний Суд України у своєму рішенні щодо офіційного тлумачення статті 55 Конституції України зазначив, що частину 1 статті 55 Конституції Украї​ни треба розуміти так, що кожному гарантується захист прав і свобод у судовому порядку. Суд не може відмовити у здійсненні правосуддя, якщо громадянин України, іноземець, особа без громадянства вважають, що їх права, свободи порушено або порушуються, створено або створюються перешкоди для їх реалізації або мають місце інші ущемлення прав та свобод 

Відповідно до ст. 124 Конституції правосуддя в Україні здій​снюється виключно судами і не допускається делегування функ​цій судів, а також надання цих функцій іншими органами чи посадовими особами. Конституційний Суд дав офіційне тлума​чення частини 2 статті 124 Конституції. Положення цієї статті необхідно розуміти так, що юрисдикція судів, тобто їх повнова​ження вирішувати спори про права та інші правові питання, по​ширюються на всі правовідносини, що виникають у державі. До правовідносин, на які поширюється юрисдикція судів, належать також правовідносини, що виникають з індивідуальних трудо​вих спорів.
На розвиток положень ч. 2 ст. 124 Конституції про поширен​ня судового захисту Верховний Суд України в п. 2 постанови Пленуму від 30 травня 1997 р. № 7 "Про посилення судового захисту прав та свобод людини і громадянина" роз'яснив судам, що вони не вправі з часу введення в дію Конституції відмовля​ти фізичним чи юридичним особам у прийнятті до судового роз​гляду заяв і звернень. При цьому він звернув увагу на те, що коло прав та свобод людини і громадянина, закріплених Конституцією, не є вичерпним.

У місцевих судах розглядаються трудові спори за заявами: 

1) працівника чи власника або уповноваженого ним органу, якщо вони не згодні з рішенням КТС підприємства, установи, органі​зації (підрозділу); 

2) прокурора, якщо він вважає, що рішення КТС суперечить чинному законодавству.

Постановою Пленуму Верховного Суду України від 25 травня 1998 р. № 15 внесено зміни і доповнення до п. З постанови Пле​нуму Верховного Суду України від 6 листопада 1992 р. № 9, в якому зазначається, що за загальним правилом індивідуальні трудові спори вирішуються судами безпосередньо або після їх попереднього розгляду комісією по трудових спорах.

У статті 232 КЗпП передбачено перелік спорів, які можуть розглядатися тільки в судах. Безпосередньо в місцевих судах розглядаються спори за заявами:
1) працівників підприємств, установ, організацій, де комісії по трудових спорах не обираються;
2) працівників про поновлення на роботі незалежно від підстав припинення трудового договору, зміну дати і формулювання причини звільнення, оплату за час вимушеного прогулу або ви​конання нижчеоплачуваної роботи;
3) керівника підприємства, установи, організації (філії, пред​ставництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступників, головного бухгалтера підприємств, установ, органі​зацій, його заступників, а також службових осіб митних органів, державних податкових інспекцій, яким присвоєно персональні звання, і службових осіб державної контрольно-ревізійної служби та органів державного контролю за цінами; керівних працівників, які обираються, затверджуються або призначаються на посади державними органами, органами місцевого самоврядування, а також громадськими організаціями та іншими об'єднаннями громадян, з питань звільнення, зміни дати і формулювання при​чини звільнення, переведення на іншу роботу, оплати за час ви​мушеного прогулу і накладення дисциплінарних стягнень;
4) власника або уповноваженого ним органу про відшкодуван​ня працівниками матеріальної шкоди, заподіяної підприємству, установі, організації;
5) працівників у питанні застосування законодавства про пра​цю, яке відповідно до чинного законодавства попередньо було вирішено власником або уповноваженим ним органом і проф​спілковим органом підприємства, установи, організації (підрозді​лу) в межах наданих їм прав[1].
Безпосередньо в районних (міських) судах розглядаються та​кож спори про відмову у прийнятті на роботу:
1) працівників, запрошених на роботу в порядку переведення з іншого підприємства, установи, організації;
2) молодих спеціалістів, які закінчили вищий навчальний за​клад і в установленому порядку направлені на роботу на дане підприємство, в установу, організацію;
3) виборних працівників після закінчення строку повнова​жень;
4) вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до трьох років або дитину-інваліда, а одиноких матерів – за наявності дитини віком до чотирнадцяти років;
5) працівників, яким надано право поворотного прийняття на роботу;
6) інших осіб, з якими власник або уповноважений ним орган відповідно до чинного законодавства зобов'язаний укласти тру​довий договір.
Після прийняття Конституції України Пленум Верховного Суду України у постанові № 9 "Про практику розгляду трудо​вих спорів" роз'яснив, що в суді можуть розглядатися справи за позовами будь-яких осіб, які вважають, що їм відмовлено в укла​данні трудового договору всупереч гарантіям, передбаченим ст. 22 КЗпП.
Трудове законодавство передбачає такі строки позовної дав​ності у трудових спорах. Згідно зі статтею 233 КЗпП працівник може звернутися із заявою про вирішення трудового спору безпо​середньо до районного (міського) суду в 3-місячний строк з дня, коли він дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права, а у справах про звільнення – в місячний строк з дня вручення копії наказу про звільнення або з дня видачі трудової книжки[1].
Законом від 11 липня 2001 р. цю статтю було доповнено но​вим положенням: 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 шко​ди. Цей строк застосовується і при зверненні до суду вищестоя​щого органу або прокурора.
У разі пропуску з поважних причин вказаних строків суд може їх поновити.
КЗпП встановлює правила обчислення строків, що має суттє​ве значення при вирішенні трудових спорів.
Строки виникнення і припинення трудових прав та обов'язків обчислюються роками, місяцями, тижнями і днями. Строк, обчис​люваний роками, закінчується у відповідні місяць і число остан​нього року строку. Строк, обчислюваний місяцями, закінчується у відповідне число останнього місяця строку. Якщо кінець строку, обчислюваного місяцями, припадає на такий місяць, що відповідного числа не має, то строк закінчується в останній день цього місяця. Строк, обчислюваний тижнями, закінчується у відповідний день тижня. Коли строки визначаються днями, то їх обчислюють з дня, наступного після того дня, з якого почи​нається строк. Якщо останній день строку припадає на святко​вий, вихідний або неробочий день, то днем закінчення строку вважається найближчий робочий день.

8. Робочий час і час відпочинку

Правові норми робочого часу.

Глава IV КЗпП України включає норми, що регулюють питання робочого часу.
Визначувана трудовим законодавством регламентація норм робочого часу має важливе значення для його раціонального використання.

Законодавство передбачає такі види робочого часу:

1. Нормальна тривалість робочого часу.

2.  скорочена тривалість робочого часу.

3. Неповний робочий час.

4. Ненормований робочий день.

Поняття і види робочого тижня, робочого дня і робочої зміни.
Для працівників установлюється п'ятиденний робочий тиждень з двома вихідними днями. При п'ятиденному робочому тижні тривалість щоденної  роботи (зміни) визначається правилами внутрішнього трудового розпорядку або графіками змінності, які затверджує власник або уповноважений ним орган за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) підприємства, установи, організації з додержанням установленої тривалості робочого тижня (статті 50 і 51).

На тих підприємствах, в установах, організаціях, де за характером виробництва та умовами роботи запровадження п'ятиденного робочого тижня є недоцільним, встановлюється шестиденний робочий тиждень з одним вихідним днем. При шестиденному робочому тижні тривалість щоденної роботи не може перевищувати 7 годин при тижневій нормі 40 годин, 6 годин при тижневій нормі 36 годин і 4 годин при тижневій нормі 24 години.

П'ятиденний або шестиденний робочий тиждень встановлюється власником або уповноваженим ним органом спільно з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) з урахуванням специфіки роботи, думки трудового колективу і за погодженням з місцевою Радою народних депутатів[5].

Напередодні святкових і неробочих днів (стаття 73) тривалість роботи працівників, крім працівників, зазначених у статті 51 Кодексу, скорочується на одну годину як при п'ятиденному, так і при шестиденному робочому тижні. Напередодні вихідних днів тривалість роботи при шестиденному робочому тижні не може перевищувати 5 годин.

При роботі в нічний час встановлена тривалість роботи (зміни) скорочується на одну годину. Це правило не поширюється на працівників, для яких уже передбачено скорочення робочого часу ( ст. 51).

Тривалість нічної роботи зрівнюється з денною в тих випадках, коли це необхідно за умовами виробництва, зокрема у безперервних виробництвах, а також на змінних роботах при шестиденному робочому тижні з одним вихідним днем. Нічним вважається час з 10 години вечора до 6 години ранку.

Забороняється залучення до роботи в нічний час:

– вагітних жінок і жінок, що мають дітей віком до трьох років (стаття 176);

– осіб, молодших вісімнадцяти років (стаття 192);

– інших категорій працівників, передбачених законодавством.

Робота жінок в нічний час не допускається, за винятком випадків, передбачених статтею 175 Кодексу. Робота інвалідів у нічний час допускається лише за їх згодою і за умови, що це не суперечить медичним рекомендаціям (стаття 172).

Нормальна і скорочена тривалість робочого часу, неповний робочий день.

Нормальна тривалість робочого часу працівників не може перевищувати 40 годин на тиждень. Це є загальна норма, яка не залежить від кількості робочих днів на тиждень.

Підприємства і організації при укладенні колективного договору можуть встановлювати меншу норму тривалості робочого часу, ніж передбачено в частині першій цієї статті.

Скорочена тривалість робочого часу встановлюється:

– для працівників віком від 16 до 18 років – 36 годин на тиждень, для осіб віком від 15 до 16 років (учнів віком від 14 до 15 років, які працюють в період канікул) – 24 години на тиждень. Тривалість робочого часу учнів, які працюють протягом навчального року у вільний від навчання час, не може перевищувати половини максимальної тривалості робочого часу, передбаченої для осіб відповідного віку;

– для працівників, зайнятих на роботах з шкідливими умовами праці, – не більш як 36 годин на тиждень. Перелік виробництв, цехів, професій і посад з шкідливими умовами праці, робота в яких дає право на скорочену тривалість робочого часу, затверджується в порядку, встановленому законодавством[1].

Крім того, законодавством встановлюється скорочена тривалість робочого часу для окремих категорій працівників (учителів, лікарів та інших).

Скорочена тривалість робочого часу може встановлюватись за рахунок власних коштів на підприємствах і в організаціях для жінок, які мають дітей віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда.

За угодою між працівником і власником або уповноваженим ним органом може встановлюватись як при прийнятті на роботу, так і згодом неповний робочий день або неповний робочий тиждень. На просьбу вагітної жінки, жінки, яка має дитину віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда, в тому числі таку, що знаходиться під її опікуванням, або здійснює догляд за хворим членом сім'ї відповідно до медичного висновку, власник або уповноважений ним орган зобов'язаний встановлювати їй неповний робочий день або неповний робочий тиждень.

Оплата праці в цих випадках провадиться пропорційно відпрацьованому часу або залежно від виробітку. Робота на умовах неповного робочого часу не тягне за собою будь-яких обмежень обсягу трудових прав працівників[6].

Графіки змінності роботи, вахтовий метод робота, гнучкі графіки роботи.
Час початку і закінчення щоденної роботи (зміни) передбачається правилами внутрішнього трудового розпорядку і графіками змінності у відповідності з законодавством.

При змінних роботах працівники чергуються в змінах рівномірно в порядку, встановленому правилами внутрішнього трудового розпорядку.

Перехід з однієї зміни в іншу, як правило, має відбуватися через кожний робочий тиждень в години, визначені графіками змінності.

Тривалість перерви в роботі між змінами має бути не меншою подвійної тривалості часу роботи в попередній зміні (включаючи і час перерви на обід). Призначення працівника на роботу протягом двох змін підряд забороняється.

Поденний, тижневий і підсумований облік робочого часу.
На роботах з особливими умовами і характером праці в порядку і випадках, передбачених законодавством, робочий день може бути поділений на частини з тією умовою, щоб загальна тривалість роботи не перевищувала встановленої тривалості робочого дня.

На безперервно діючих підприємствах, в установах, організаціях, 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 щотижнева тривалість робочого часу, допускається за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) підприємства, установи, організації запровадження підсумованого обліку робочого часу з тим, щоб тривалість робочого часу за обліковий період не перевищувала нормального числа робочих годин.

Ненормований робочий день

З огляду на специфіку й характер трудової діяльності певної частини населення (державних службовців, осіб адміністративного, управлінського, технічного, господарського персоналу – директорів, начальників, бухгалтерів. Економістів, юристів, програмістів, інженерів і т. п.) законодавствам передбачено можливість роботи понад установлену нормальну тривалість робочого часу.

Списки професій, посад і робіт, за якими дозволяється застосування ненормованого робочого дня, розробляються власником (уповноваженим ним органом), а також профспілкою (іншим органом, уповноваженим на представництво трудового колективу) і включаються в колективний договір.

Поняття надурочних робіт і порядок їх застосування.
Надурочні роботи, як правило, не допускаються. Надурочними вважаються роботи понад встановлену тривалість робочого дня (статті 52, 53 і 61). Власник або уповноважений ним орган може застосовувати надурочні роботи лише у виняткових випадках, що визначаються законодавством.

Власник або уповноважений ним орган може застосовувати надурочні роботи тільки у таких виняткових випадках:

– при проведенні робіт, необхідних для оборони країни, а також відвернення громадського або стихійного лиха, виробничої аварії і негайного усунення їх наслідків;

– при проведенні громадсько необхідних робіт по водопостачанню, газопостачанню, опаленню, освітленню, каналізації, транспорту, зв'язку – для усунення випадкових або несподіваних обставин, які порушують правильне їх функціонування;

– при необхідності закінчити почату роботу, яка внаслідок непередбачених обставин чи випадкової затримки з технічних умов виробництва не могла бути закінчена в нормальний робочий час, коли припинення її може призвести до псування або загибелі державного чи громадського майна, а також у разі необхідності невідкладного ремонту машин, верстатів або іншого устаткування, коли несправність їх викликає зупинення робіт для значної кількості трудящих;

– при необхідності виконання вантажно-розвантажувальних робіт з метою недопущення або усунення простою рухомого складу чи скупчення вантажів у пунктах відправлення і призначення;

– для продовження роботи при нез'явленні працівника, який заступає, коли робота не допускає перерви; в цих випадках власник або уповноважений ним орган зобов'язаний негайно вжити заходів до заміни змінника іншим працівником[7].

До надурочних робіт (стаття 62) забороняється залучати:

– вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років (стаття 176);

– осіб, молодших вісімнадцяти років (стаття 192);

– працівників,  які навчаються в загальноосвітніх школах і професійно-технічних училищах без відриву від виробництва, в дні занять (стаття 220). Законодавством можуть бути передбачені і інші категорії працівників, що їх забороняється залучати до надурочних робіт.

Жінки, які мають дітей віком від трьох до чотирнадцяти років або дитину-інваліда, можуть залучатись до надурочних робіт лише за їх згодою (стаття 177). Залучення інвалідів 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.

Власник або уповноважений ним орган повинен вести облік надурочних робіт кожного працівника.

Поняття і види часу відпочинку.
Велике значення для відновлення здоров’я, фізичних, розумових здібностей працівників має час відпочинку – час, вільний від виконання трудових обов’язків, використовуваний працівником на власний розсуд. Як і робочий час, час відпочинку має кілька видів. Це перерви в робочому дні для відпочинку та харчування, щоденний відпочинок після роботи, щотижневі дні відпочинку, святкові та неробочі дні, щорічні і додаткові відпустки.

Глава V КЗпП встановлює порядок часу відпочинку[1].
Перерви протягом робочого дня, зміни.
Працівникам надається перерва для відпочинку і харчування тривалістю не більше двох годин. Перерва не включається в робочий час. Перерва для відпочинку і харчування повинна надаватись, як правило, через чотири години після початку роботи. Час початку і закінчення перерви встановлюється правилами внутрішнього трудового розпорядку.

Працівники використовують час перерви на свій розсуд. На цей час вони можуть відлучатися з місця роботи.

На тих роботах, де через умови виробництва перерву встановити не можна, працівникові повинна бути надана можливість приймання їжі протягом робочого часу. Перелік таких робіт, порядок і місце приймання їжі встановлюються власником або уповноваженим ним органом за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) підприємства, установи, організації.

Щоденні перерви в роботі.
Після закінчення робочого дня працівникам надається відпочинок – щоденна перерва в роботі. Її тривалість залежить від тривалості робочого дня.
Щотижневі вихідні дні.
При п'ятиденному робочому тижні працівникам надаються два вихідних дні на тиждень, а при шестиденному робочому тижні – один вихідний день.

Загальним вихідним днем є неділя. Другий вихідний день при п'ятиденному робочому тижні, якщо він не визначений законодавством, визначається графіком роботи підприємства, установи, організації, погодженим з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) підприємства, установи, організації, і, як правило, має надаватися підряд з загальним вихідним днем.

У випадку, коли святковий або неробочий день (стаття 73) збігається з вихідним днем, вихідний день переноситься на наступний після святкового або неробочого. 

На підприємствах, в установах, організаціях, де робота не може бути перервана в загальний вихідний день у зв'язку з необхідністю обслуговування населення (магазини, підприємства побутового обслуговування, театри, музеї і інші), вихідні дні встановлюються місцевими Радами народних депутатів.

На підприємствах, в установах, організаціях, зупинення роботи яких неможливе з виробничо-технічних умов або через необхідність безперервного обслуговування населення, а також на вантажно-розвантажувальних роботах, пов'язаних з роботою транспорту, вихідні дні надаються в різні дні тижня почергово кожній групі працівників згідно з графіком змінності, що затверджується власником або уповноваженим ним органом за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) підприємства, установи, організації.

Тривалість щотижневого безперервного відпочинку повинна бути не менш як сорок дві години[7].

Робота у вихідні дні забороняється. Залучення окремих працівників до роботи у ці дні допускається тільки з дозволу виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) підприємства, установи, організації і лише у виняткових випадках, що визначаються законодавством.

Залучення окремих працівників до роботи у вихідні дні допускається в таких виняткових випадках:

– для відвернення або ліквідації наслідків стихійного лиха, епідемій, епізоотій, виробничих аварій і негайного усунення їх наслідків;

– для відвернення нещасних випадків, які ставлять або можуть поставити під загрозу життя чи нормальні життєві умови людей, загибелі або псування майна;

– для виконання невідкладних, наперед не передбачених робіт, від негайного виконання яких залежить у дальшому нормальна робота підприємства, установи, організації в цілому або їх окремих підрозділів;

– для виконання невідкладних вантажно-розвантажувальних робіт з метою запобігання або усунення простою рухомого складу чи скупчення вантажів у пунктах відправлення і призначення.

Залучення працівників до роботи у вихідні дні провадиться за письмовим наказом (розпорядженням) власника або уповноваженого ним органу.

Робота у вихідний день може компенсуватися, за згодою сторін, наданням іншого дня відпочинку або у грошовій формі у подвійному розмірі. Оплата за роботу у вихідний день обчислюється за правилами статті 107 Кодексу.

Святкові і неробочі дні.
Чинним законодавством встановлені такі святкові дні:

– 1 січня – Новий рік

– 7 січня – Різдво Христове

– 8 березня – Міжнародний жіночий день

– 1 і 2 травня – День міжнародної солідарності трудящих

– 9 травня – День Перемоги

– 28 червня – День Конституції України

– 24 серпня – День незалежності України.

Робота також не провадиться в дні релігійних свят:

– 7 січня – Різдво Христове

– один день (неділя) – Пасха (Великдень)

– один день (неділя) – Трійця.

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 дні, зазначені у частинах першій і другій цієї статті КЗпП, допускаються роботи, припинення яких неможливе через виробничо-технічні умови (безперервно діючі підприємства, установи, організації), роботи, викликані необхідністю обслуговування населення. У ці дні допускаються роботи із залученням працівників у випадках та в порядку, передбачених статтею 71 Кодексу. Робота у зазначені дні компенсується відповідно до статті 107 Кодексу[1].

Поняття і види відпусток.

Відпустка є найтривалішим видом відпочинку. Громадянам, які перебувають у трудових відносинах з підприємствами, установами, організаціями незалежно від форм власності, виду діяльності та галузевої належності, а також працюють за трудовим договором у фізичної особи, надаються щорічні (основна та додаткові) відпустки із збереженням на їх період місця роботи (посади) і заробітної плати. Види відпустки: щорічна, додаткова, творча, соціальна, відпустка без збереження заробітної платні. Крім того законодавством передбачається можливість надання інших відпусток за умови, що вони встановлюються колективним або трудовим договором, наприклад. За тривалий стаж роботи на підприємстві, в установі, організації.

Щорічна основна відпустка і порядок її надання.
Найбільш поширеною є щорічна основна відпустка. Вона надається працівникам тривалістю не менш як 24 календарних дні за відпрацьований робочий рік, який відлічується з дня укладення трудового договору.

Особам віком до вісімнадцяти років надається щорічна основна відпустка тривалістю 31 календарний день. Для деяких категорій працівників законодавством України може бути передбачена інша тривалість щорічної основної відпустки. При цьому тривалість їх відпустки не може бути меншою за передбачену частиною першою цієї статті.

Дні тимчасової непрацездатності працівника, засвідченої у встановленому порядку, а також відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами до щорічних відпусток не включаються[6].

Святкові і неробочі дні (стаття 73 Кодексу) при визначенні тривалості щорічних відпусток не враховуються.

Щорічні основна та додаткові відпустки повної тривалості у перший рік роботи надаються працівникам після закінчення шести місяців безперервної роботи на даному підприємстві, в установі, організації. У разі надання зазначених відпусток до закінчення шестимісячного терміну безперервної роботи їх тривалість визначається пропорційно до відпрацьованого часу, крім визначених законом випадків, коли ці відпустки за бажанням працівника надаються повної тривалості.

Щорічні відпустки за другий та наступні роки роботи можуть бути надані працівникові в будь-який час відповідного робочого року.

Черговість надання відпусток визначається графіками, які затверджуються власником або уповноваженим ним органом за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником), і доводиться до відома всіх працівників. При складанні графіків ураховуються інтереси виробництва, особисті інтереси працівників та можливості їх відпочинку.

Конкретний період надання щорічних відпусток у межах, установлених графіком, узгоджується між працівником і власником або уповноваженим ним органом, який зобов'язаний письмово повідомити працівника про дату початку відпустки не пізніш як за два тижні до встановленого графіком терміну.

Поділ щорічної відпустки на частини будь-якої тривалості допускається на прохання працівника за умови, що основна безперервна її частина становитиме не менше 14 календарних днів.

Невикористана частина щорічної відпустки має бути надана працівнику, як правило, до кінця робочого року, але не пізніше 12 місяців після закінчення робочого року, за який надається відпустка[4].

Відкликання з щорічної відпустки допускається за згодою працівника лише для відвернення стихійного лиха, виробничої аварії або негайного усунення їх наслідків, для відвернення нещасних випадків, простою, загибелі або псування майна підприємства, установи, організації з додержанням вимог частини шостої статті 79 та в інших випадках, передбачених законодавством. У разі відкликання працівника з відпустки його працю оплачують з урахуванням тієї суми, що була нарахована на оплату невикористаної частини відпустки.

Щорічна відпустка на вимогу працівника повинна бути перенесена на інший період у разі:

– порушення власником або уповноваженим ним органом терміну письмового повідомлення працівника про час надання відпустки (частина п'ята статті 79 Кодексу);

– несвоєчасної виплати власником або уповноваженим ним органом заробітної плати працівнику за час щорічної відпустки (частина третя статті 115 Кодексу).

Щорічна відпустка повинна бути перенесена на інший період або продовжена у разі:

– тимчасової непрацездатності працівника, засвідченої у встановленому порядку;

– виконання працівником державних або громадських обов'язків, якщо згідно із законодавством він підлягає звільненню на цей час від основної роботи із збереженням заробітної плати;

– настання строку відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами;

– збігу щорічної відпустки з відпусткою у зв'язку з навчанням.

Щорічна відпустка за ініціативою власника або уповноваженого ним органу, як виняток, може бути перенесена на інший період тільки за письмовою згодою працівника та за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) у разі, коли надання щорічної відпустки в раніше обумовлений період може несприятливо відбитися на нормальному ході роботи підприємства, установи, організації, та за умови, що частина відпустки тривалістю не менше 24 календарних днів буде використана в поточному робочому році[6].

У разі перенесення щорічної відпустки новий термін її надання встановлюється за згодою між працівником і власником або уповноваженим ним органом. Якщо причини, що зумовили перенесення відпустки на інший період, настали під час її використання, то невикористана частина щорічної відпустки надається після закінчення дії причин, які її перервали, або за згодою сторін переноситься на інший період з додержанням вимог статті 12 Закону України "Про відпустки".

Забороняється ненадання щорічних відпусток повної тривалості протягом двох років підряд, а також ненадання їх протягом робочого року особам віком до вісімнадцяти років та працівникам, які мають право на щорічні додаткові відпустки за роботу із шкідливими і важкими умовами чи з особливим характером праці.

За бажанням працівників, переведених на роботу з одного підприємства, установи, організації на інше підприємство, в установу, організацію, які не використали за попереднім місцем роботи повністю або частково щорічну основну відпустку і не одержали за неї грошової компенсації, щорічна відпустка повної тривалості надається до настання шестимісячного терміну безперервної роботи після переведення.

Якщо працівник, переведений на роботу на інше підприємство, в установу, організацію, повністю або частково не використав щорічні основну та додаткові відпустки і не одержав за них грошову компенсацію, то до стажу роботи, що дає право на щорічні основну та додаткові відпустки, зараховується час, за який він не використав ці відпустки за попереднім місцем роботи.

До стажу роботи, що дає право на щорічну основну відпустку (стаття 75 Кодексу), зараховуються:

– час фактичної роботи (в тому числі на умовах неповного робочого часу) протягом робочого року, за який надається відпустка;

– час, коли працівник фактично не працював, але за ним згідно з законодавством зберігалися місце роботи (посада) та заробітна плата повністю або частково (в тому числі час оплаченого вимушеного прогулу, спричиненого незаконним звільненням або переведенням на іншу роботу);

– час, коли працівник фактично не працював, але за ним зберігалося місце роботи (посада) і йому надавалося матеріальне забезпечення за загальнообов'язковим державним соціальним страхуванням, за винятком відпустки для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку;

– час, коли працівник фактично не працював, але за ним зберігалося місце роботи (посада) і йому не виплачувалася заробітна плата у порядку, визначеному статтями 25 і 26 Закону України "Про відпустки", за винятком відпустки без збереження заробітної плати для догляду за дитиною до досягнення нею шестирічного віку;

– час навчання з відривом від виробництва тривалістю менше 10 місяців на денних відділеннях професійно-технічних навчальних закладів;

– час навчання новим професіям (спеціальностям) осіб, звільнених у зв'язку із змінами в організації виробництва та праці, у тому числі з ліквідацією, реорганізацією або перепрофілюванням підприємства, установи, організації, скороченням чисельності або штату працівників;

– інші періоди роботи, передбачені законодавством[3].

У разі звільнення працівника йому виплачується грошова компенсація за всі не використані ним дні щорічної відпустки, а також додаткової відпустки працівникам, які мають дітей. У разі звільнення керівних, педагогічних, наукових, науково-педагогічних працівників, спеціалістів навчальних закладів, які до звільнення пропрацювали не менш як 10 місяців, грошова компенсація виплачується за не використані ними дні щорічних відпусток з розрахунку повної їх тривалості.

У разі переведення працівника на роботу на інше підприємство, в установу, організацію грошова компенсація за не використані ним дні щорічних відпусток за його бажанням повинна бути перерахована на рахунок підприємства, установи, організації, куди перейшов працівник.

За бажанням працівника частина щорічної відпустки замінюється грошовою компенсацією. При цьому тривалість наданої працівникові щорічної та додаткових відпусток не повинна бути менше ніж 24 календарних дні. Особам віком до вісімнадцяти років заміна всіх видів відпусток грошовою компенсацією не допускається.

У разі смерті працівника грошова компенсація за не використані ним дні щорічних відпусток, а також додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, виплачується спадкоємцям.

Щорічна додаткова відпустка, її види і порядок надання.
Щорічні додаткові відпустки надаються працівникам:

– за роботу із шкідливими і важкими умовами праці;

– за особливий характер праці;

– в інших випадках, передбачених законодавством.

Щорічна додаткова відпустка за роботу із шкідливими і важкими умовами праці тривалістю до 35 календарних днів надається працівникам, зайнятим на роботах, пов'язаних із негативним впливом на здоров'я шкідливих виробничих факторів, за Списком виробництв, цехів, професій і посад, затверджуваним Кабінетом Міністрів України.

Конкретна тривалість відпустки, зазначеної в частині першій цієї статті, встановлюється колективним чи трудовим договором залежно від результатів атестації робочих місць за умовами праці та часу зайнятості працівника в цих умовах.

Щорічна додаткова відпустка за особливий характер праці надається:

1) окремим категоріям працівників, робота яких пов'язана з підвищеним нервово-емоційним та інтелектуальним навантаженням або виконується в особливих природних географічних і геологічних умовах та умовах підвищеного ризику для здоров'я, – тривалістю до 35 календарних днів за Списком виробництв, робіт, професій і посад, затверджуваним Кабінетом Міністрів України;

2) працівникам з ненормованим робочим днем – тривалістю до 7 календарних днів згідно із списками посад, робіт та професій, визначених колективним договором, угодою.

Конкретна тривалість щорічної додаткової відпустки за особливий характер праці встановлюється колективним чи трудовим договором залежно від часу зайнятості працівника в цих умовах.

Тривалість щорічних додаткових відпусток, умови та порядок їх надання встановлюються нормативно-правовими актами України.

До стажу роботи, що дає право на щорічні додаткові відпустки (стаття 76 Кодексу), зараховуються:

– час фактичної роботи із шкідливими, важкими умовами або з особливим  характером праці, якщо працівник зайнятий у цих умовах не менше половини тривалості робочого дня, встановленої для працівників даного виробництва, цеху, професії або посади;

– час щорічних основної та додаткових відпусток за роботу із шкідливими, важкими умовами і за особливий характер праці;

– час роботи вагітних жінок, переведених на підставі медичного висновку на легшу роботу, на якій вони не зазнають впливу несприятливих виробничих факторів.

Додаткові відпустки у зв'язку з навчанням.
Працівникам, які здобувають загальну середню освіту в середніх загальноосвітніх вечірніх (змінних) школах, класах, групах з очною, заочною формами навчання при загальноосвітніх школах, надається додаткова оплачувана відпустка на період складання:

1) випускних іспитів в основній школі – тривалістю 10 календарних днів;

2) випускних іспитів у старшій школі – тривалістю 23 календарних дні;

3) перевідних іспитів в основній та старшій школах – від 4 до 6 календарних днів без урахування вихідних.

Працівникам, які складають іспити екстерном за основну або старшу школу, надається додаткова оплачувана відпустка тривалістю відповідно 21 та 28 календарних днів.

Працівникам, які успішно навчаються на вечірніх відділеннях професійно-технічних навчальних закладів, надається додаткова оплачувана відпустка для підготовки та складання іспитів загальною тривалістю 35 календарних днів протягом навчального року. 

Працівникам, які успішно навчаються без відриву від виробництва у вищих навчальних закладах з вечірньою та заочною формами навчання, надаються додаткові оплачувані відпустки:

1) на період настановних занять, виконання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів для тих, хто навчається на першому та другому курсах у вищих навчальних закладах:

– першого та другого рівнів акредитації з вечірньою формою навчання – 10 календарних днів,

– третього та четвертого рівнів акредитації з вечірньою формою навчання – 20 календарних днів,

– незалежно від рівня акредитації з заочною формою навчання – 30 календарних днів;

2) на період настановних занять, виконання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів для тих, хто навчається на третьому і наступних курсах у вищих навчальних закладах:

– першого та другого рівнів акредитації з вечірньою формою навчання – 20 календарних днів,

– третього та четвертого рівнів акредитації з вечірньою формою навчання – 30 календарних днів,

– незалежно від рівня акредитації з заочною формою навчання – 40 календарних днів;

3) на період складання державних іспитів у вищих навчальних закладах незалежно від рівня акредитації – 30 календарних днів;

4) на період підготовки та захисту дипломного проекту (роботи) студентам, які навчаються у вищих навчальних закладах з вечірньою та заочною формами навчання першого та другого рівнів акредитації, – два місяці, а у вищих навчальних закладах третього і четвертого рівнів акредитації – чотири місяці.

Тривалість додаткових оплачуваних відпусток працівникам, які здобувають другу (наступну) вищу освіту за заочною (вечірньою) формою навчання у навчальних закладах післядипломної освіти та вищих навчальних закладах, що мають у своєму підпорядкуванні підрозділи післядипломної освіти, визначається як для осіб, які навчаються на третьому і наступних курсах вищого навчального закладу відповідного рівня акредитації.

Працівникам, допущеним до складання вступних іспитів в аспірантуру з відривом або без відриву від виробництва, для підготовки та складання іспитів надається один раз на рік додаткова оплачувана відпустка з розрахунку 10 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.

Для працівників, які навчаються у вищих навчальних закладах з вечірньою та заочною формами навчання, де навчальний процес має свої особливості, законодавством може встановлюватись інша тривалість відпусток у зв'язку з навчанням.

На час профспілкового навчання працівникам, обраним до складу виборних профспілкових органів підприємства, установи, організації, надається додаткова оплачувана відпустка тривалістю до 6 календарних днів (ст. 13-15 Закону України „Про відпустки”).

Творча відпустка.
Творча відпустка надається працівникам для закінчення дисертаційних робіт, написання підручників та в інших випадках, передбачених законодавством. Тривалість, порядок, умови надання та оплати творчих відпусток установлюються Кабінетом Міністрів України.

Соціальні відпустки.

Соціальна відпустка надається у зв’язку з вагітністю та пологами; з догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку; працівникам, які мають дітей.

На підставі медичного висновку жінкам надається оплачувана відпустка у зв'язку з вагітністю та пологами тривалістю:

1) до пологів – 70 календарних днів;

2) після пологів – 56 календарних днів (70 календарних днів – у разі народження двох і більше дітей та у разі ускладнення пологів), починаючи з дня пологів.

Особам, які усиновили новонароджених дітей безпосередньо з пологового будинку, надається відпустка з дня усиновлення тривалістю 56 календарних днів (70 календарних днів – при усиновленні двох і більше дітей). У разі усиновлення дитини (дітей) обома батьками вказана відпустка надається одному з батьків на їх розсуд.

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.

За бажанням жінки або осіб, зазначених у частині третій цієї статті, у період перебування їх у відпустці для догляду за дитиною вони можуть працювати на умовах неповного робочого часу або вдома. При цьому за ними зберігається право на одержання допомоги в період відпустки для догляду за дитиною.

Жінці, яка працює і має двох або більше дітей віком до 15 років, або дитину-інваліда, або яка усиновила дитину, одинокій матері, батьку, який виховує дитину без матері (у тому числі й у разі тривалого перебування матері в лікувальному закладі), а також особі, яка взяла дитину під опіку, надається щорічно додаткова оплачувана відпустка тривалістю 7 календарних днів без урахування святкових і неробочих днів (стаття 73 КЗпП).

За наявності декількох підстав для надання цієї відпустки її загальна тривалість не може перевищувати 14 календарних днів.

Тривалість відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами обчислюється сумарно і становить 126 календарних днів (140 календарних днів – у разі народження двох і більше дітей та в разі ускладнення пологів). Вона надається повністю незалежно від кількості днів, фактично використаних до пологів.

До відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами власник або уповноважений ним орган зобов'язаний за заявою жінки приєднати щорічну відпустку незалежно від тривалості її роботи в поточному робочому році.

Відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку надається за заявою жінки повністю або частково в межах установленого періоду та оформляється наказом (розпорядженням) власника або уповноваженого ним органу.

Відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею віку трьох років не надається працівнику, якщо дитина перебуває на державному утриманні.

Відпустки без збереження заробітної плати.

Відпустка без збереження заробітної плати за бажанням працівника надається в обов'язковому порядку:

1) матері або батьку, який виховує дітей без матері (в тому числі й у разі тривалого перебування матері в лікувальному закладі), що має двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда, – тривалістю до 14 календарних днів щорічно;

2) чоловікові, дружина якого перебуває у післяпологовій відпустці, – тривалістю до 14 календарних днів;

3) матері або іншим особам, зазначеним у частині третій статті 18 та частині першій статті 19 цього Закону, в разі якщо дитина потребує домашнього догляду, – тривалістю, визначеною в медичному висновку, але не більш як до досягнення дитиною шестирічного віку, а в разі якщо дитина хвора на цукровий діабет I типу (інсулінозалежний), – не більш як до досягнення дитиною шістнадцятирічного віку;

4) ветеранам війни, особам, які мають особливі заслуги перед Батьківщиною, та особам, на яких поширюється чинність Закону України "Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціального захисту" – тривалістю до 14 календарних днів щорічно;

5) особам, які мають особливі трудові заслуги перед Батьківщиною, – тривалістю до 21 календарного дня щорічно;

6) пенсіонерам за віком та інвалідам III групи – тривалістю до 30 календарних днів щорічно;

7) інвалідам I та II груп – тривалістю до 60 календарних днів щорічно;

8) особам, які одружуються, – тривалістю до 10 календарних днів;

9) працівникам у разі смерті рідних по крові або по шлюбу: чоловіка (дружини), батьків (вітчима, мачухи), дитини (пасинка, падчірки), братів, сестер – тривалістю до 7 календарних днів без урахування часу, необхідного для проїзду до місця поховання та назад; інших рідних – тривалістю до 3 календарних днів без урахування часу, необхідного для проїзду до місця поховання та назад;

10) працівникам для догляду за хворим рідним по крові або по шлюбу, який за висновком медичного закладу потребує постійного стороннього догляду, – тривалістю, визначеною у медичному висновку, але не більше 30 календарних днів;

11) працівникам для завершення санаторно-курортного лікування – тривалістю, визначеною у медичному висновку;

12) працівникам, допущеним до вступних іспитів у вищі навчальні заклади, – тривалістю 15 календарних днів без урахування часу, необхідного для проїзду до місцезнаходження навчального закладу та назад;

13) працівникам, допущеним до складання вступних іспитів в аспірантуру з відривом або без відриву від виробництва, а також працівникам, які навчаються без відриву від виробництва в аспірантурі та успішно виконують індивідуальний план підготовки, – тривалістю, необхідною для проїзду до місцезнаходження вищого навчального закладу або закладу науки і назад;

14) сумісникам – на термін до закінчення відпустки за основним місцем роботи;

15) ветеранам праці – тривалістю до 14 календарних днів щорічно;

16) працівникам, які не використали за попереднім місцем роботи щорічну основну та додаткові відпустки повністю або частково і одержали за них грошову компенсацію, – тривалістю до 24 календарних днів у перший рік роботи на даному підприємстві до настання шестимісячного терміну безперервної роботи;

17) працівникам, діти яких у віці до 18 років вступають до навчальних закладів, розташованих в іншій місцевості, – тривалістю 12 календарних днів без урахування часу, необхідного для проїзду до місцезнаходження навчального закладу та у зворотному напрямі.

За наявності двох або більше дітей зазначеного віку така відпустка надається окремо для супроводження кожної дитини.

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.

9. Пільги для працівників, які поєднують роботу з навчанням

Організація виробничого навчання.

Пільгам для працівників, які поєднують роботу з навчанням присвячена глава XIV КЗпП.
Для професійної підготовки і підвищення кваліфікації працівників, особливо молоді, власник або уповноважений ним орган організує індивідуальне, бригадне, курсове та інше виробниче навчання за рахунок підприємства, організації, установи.

Працівникам, які проходять виробниче навчання або навчаються в навчальних закладах без відриву від виробництва, власник або уповноважений ним орган повинен створювати необхідні умови для поєднання роботи з навчанням.

При підвищенні кваліфікаційних розрядів або при просуванні по роботі повинні враховуватись успішне проходження працівниками виробничого навчання, загальноосвітня і професійна підготовка, та успішне проходження працівниками навчання в навчальних закладах.

Теоретичні заняття і виробниче навчання при підготовці нових робітників безпосередньо на виробництві шляхом індивідуального, бригадного і курсового навчання провадяться в межах робочого часу, встановленого законодавством про працю для працівників відповідних віку, професій і виробництв[7].

В період виробничого навчання, перекваліфікації або навчання іншим спеціальностям працівники не можуть використовуватись на будь-якій роботі, що не стосується спеціальності, яка вивчається ними.

Робітникові, який успішно закінчив виробниче навчання, присвоюється кваліфікація відповідно до тарифно-кваліфікаційного довідника і надається робота відповідно до набутої ним кваліфікації та присвоєного розряду.

За час проходження виробничого навчання, перекваліфікації або навчання іншим спеціальностям працівникам виплачується заробітна плата в порядку і у розмірах, що визначаються законодавством.

Види пільг, що надаються працівникам, які поєднують роботу з навчанням.
Працівникам, які поєднують роботу з навчанням надаються такі види пільг: скорочення робочого часу; надання додаткових відпусток у зв'язку з навчанням; надання вільних від роботи днів, відпустка без збереження заробітної платні; оплата проїзду до місця знаходження навчального закладу і назад.

Пільги працівникам, що навчаються без відриву від виробництва в середніх і професійно-технічних закладах освіти.

Для працівників, які навчаються без відриву від виробництва в середніх і професійно-технічних навчальних закладах, встановлюється скорочений робочий тиждень або скорочена тривалість щоденної роботи із збереженням заробітної плати у встановленому порядку; їм надаються також і інші пільги. Для працівників, які успішно навчаються в середніх загальноосвітніх вечірніх (змінних) школах, класах, групах з очною, заочною формами навчання при загальноосвітніх школах, на період навчального року встановлюється скорочений робочий тиждень на один робочий день або на відповідну йому кількість робочих годин (при скороченні робочого дня протягом тижня). Ці особи звільняються від роботи протягом навчального року не більш як на 36 робочих днів при шестиденному робочому тижні або на відповідну їм кількість робочих годин. При п'ятиденному робочому тижні кількість вільних від роботи днів змінюється залежно від тривалості робочої зміни при збереженні кількості вільних від роботи годин.

Працівникам за час звільнення від роботи виплачується 50 відсотків середньої заробітної плати за основним місцем роботи, але не нижче мінімального розміру заробітної плати.

Власник або уповноважений ним орган може надавати без шкоди для виробничої діяльності працівникам, які навчаються в середніх загальноосвітніх вечірніх (змінних) школах, класах, групах з очною, заочною формами навчання при загальноосвітніх школах, за їх бажанням, у період навчального року без збереження заробітної плати один-два вільних від роботи дні на тиждень.

Працівникам, які здобувають загальну середню освіту в середніх загальноосвітніх вечірніх (змінних) школах, класах, групах з очною, заочною формами навчання при загальноосвітніх школах, надається додаткова оплачувана відпустка на період складання:

1) випускних іспитів в основній школі – тривалістю 10 календарних днів;

2) випускних іспитів у старшій школі – тривалістю 23 календарних дні;

3) перевідних іспитів в основній та старшій школах – від 4 до 6 календарних днів.

Працівникам, які складають іспити екстерном за основну або старшу школу, надається додаткова оплачувана відпустка тривалістю відповідно 21 та 28 календарних днів[3].

Працівникам, які навчаються в навчальних закладах без відриву від виробництва, щорічні відпустки за їх бажанням приєднуються до часу проведення настановних занять, виконання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів, часу підготовки і захисту дипломного проекту та інших робіт, передбачених навчальною програмою.

Працівникам, які навчаються в середніх загальноосвітніх вечірніх (змінних) школах, класах, групах з очною, заочною формами навчання при загальноосвітніх школах, щорічні відпустки за їх бажанням надаються з таким розрахунком, щоб вони могли бути використані до початку навчання в цих закладах. Працівникам, які успішно навчаються в навчальних закладах без відриву від виробництва та бажають приєднати відпустку до часу проведення настановних занять, виконання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів, часу підготовки і захисту дипломного проекту та інших робіт, передбачених навчальною програмою, щорічні відпустки повної тривалості за перший рік роботи надаються до настання шестимісячного терміну безперервної роботи на даному підприємстві, в установі, організації.

Працівникам, які успішно навчаються на вечірніх відділеннях професійно-технічних навчальних закладів, надається додаткова оплачувана відпустка для підготовки та складання іспитів загальною тривалістю 35 календарних днів протягом навчального року.

Пільги працівникам, допущеним до вступних іспитів у вищі заклади освіти.
Працівникам, допущеним до вступних іспитів у вищі навчальні заклади, надається відпустка без збереження заробітної плати тривалістю 15 календарних днів без урахування часу, необхідного для проїзду до місцезнаходження навчального закладу та назад. Працівникам, які навчаються без відриву від виробництва на підготовчих відділеннях при вищих навчальних закладах, у період навчального року надається, за їх бажанням, один вільний від роботи день на тиждень без збереження заробітної плати. Для складання випускних іспитів їм надається додаткова відпустка на умовах, передбачених частиною першою цієї статті.

Пільги працівникам, що навчаються у вищих закладах освіти.

Працівникам, які навчаються у вищих навчальних закладах з вечірньою та заочною формами навчання, надаються додаткові відпустки у зв'язку з навчанням, а також інші пільги, передбачені законодавством.

Працівникам, які успішно навчаються без відриву від виробництва у вищих навчальних закладах з вечірньою та заочною формами навчання, надаються додаткові оплачувані відпустки:

1) на період настановних занять, виконання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів для тих, хто навчається на першому та другому курсах у вищих навчальних закладах:

– першого та другого рівнів акредитації з вечірньою формою навчання – 10 календарних днів;

– третього та четвертого рівнів акредитації з вечірньою формою навчання – 20 календарних днів;

– незалежно від рівня акредитації з заочною формою навчання – 30 календарних днів;

2) на період настановних занять, виконання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів для тих, хто навчається на третьому і наступних курсах у вищих навчальних закладах:

– першого та другого рівнів акредитації з вечірньою формою навчання – 20 календарних днів;

– третього та четвертого рівнів акредитації з вечірньою формою навчання – 30 календарних днів;

– незалежно від рівня акредитації з заочною формою навчання – 40 календарних днів;

3) на період складання державних іспитів у вищих навчальних закладах незалежно від рівня акредитації – 30 календарних днів;

4) на період підготовки та захисту дипломного проекту (роботи) студентам, які навчаються у вищих навчальних закладах з вечірньою та заочною формами навчання першого та другого рівнів акредитації, – два місяці, а у вищих навчальних закладах третього і четвертого рівнів акредитації – чотири місяці[6].

Тривалість додаткових оплачуваних відпусток працівникам, які здобувають другу (наступну) вищу освіту за заочною (вечірньою) формою навчання у навчальних закладах післядипломної освіти та вищих навчальних закладах, що мають у своєму підпорядкуванні підрозділи післядипломної освіти, визначається як для осіб, які навчаються на третьому і наступних курсах вищого навчального закладу відповідного рівня акредитації.

Працівникам, допущеним до складання вступних іспитів в аспірантуру з відривом або без відриву від виробництва, для підготовки та складання іспитів надається один раз на рік додаткова оплачувана відпустка з розрахунку 10 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.

Для працівників, які навчаються у вищих навчальних закладах з вечірньою та заочною формами навчання, де навчальний процес має свої особливості, законодавством може встановлюватися інша тривалість відпусток у зв'язку з навчанням. Відпустки надаються впродовж навчального року.

На час додаткових відпусток у зв'язку з навчанням (статті 211, 213, 216 Кодексу, за працівниками за основним місцем роботи зберігається середня заробітна плата.

Працівникам, які навчаються на останніх курсах вищих навчальних закладів, протягом десяти учбових місяців перед початком виконання дипломного проекту (роботи) або складання державних іспитів надається щотижнево при шестиденному робочому тижні один вільний від роботи день для підготовки до занять з оплатою його в розмірі 50 відсотків одержуваної заробітної плати, але не нижче мінімального розміру заробітної плати.

При п'ятиденному робочому тижні кількість вільних від роботи днів змінюється залежно від тривалості робочої зміни за умови збереження загальної кількості вільних від роботи годин.

Протягом десяти навчальних місяців перед початком виконання дипломного проекту (роботи) або складання державних іспитів працівникам, за їх бажанням, може бути надано додатково ще один-два вільних від роботи дні на тиждень без збереження заробітної плати.

Працівникам, які навчаються без відриву від виробництва в аспірантурі, за їх бажанням протягом чотирьох років навчання надається один вільний від роботи день на тиждень з оплатою його в розмірі 50 відсотків середньої заробітної плати працівника.

Працівникам, які навчаються без відриву від виробництва в аспірантурі, протягом четвертого року навчання надається за їх бажанням додатково ще один вільний від роботи день на тиждень без збереження заробітної плати[5].

Власник або уповноважений ним орган оплачує працівникам, які навчаються у вищих навчальних закладах з вечірньою та заочною формами навчання, проїзд до місця знаходження навчального закладу і назад один раз на рік на настановні заняття, для виконання лабораторних робіт і складання заліків та іспитів – у розмірі 50 відсотків вартості проїзду.

У такому ж розмірі провадиться оплата проїзду для підготовки і захисту дипломного  проекту (роботи) або складання державних іспитів.

Працівників, які навчаються без відриву від виробництва в середніх і професійно-технічних навчальних закладах, забороняється залучати в дні занять до надурочних робіт.

10. Колективні угоди: поняття, рівні, порядок укладання та зміст
Угода – це правовий акт, що укладається між соціальними партнерами і містить їхні зобов'язання щодо встановлення умов праці, зайнятості та соціальні гарантії для працівників держа​ви, галузі, регіону. Угоди також є правовою формою соціального партнерства і регулюють соціально-партнерські відносини на більш високому рівні.
Сторони угод визначено в ст. 3 Закону України "Про колективні договори і угоди". Сторонами Генеральної угоди виступають: професійні спілки, які об'єдналися для ведення колективних пе​реговорів і укладення Генеральної угоди; власники або уповно​важені ними органи, які об'єдналися для ведення колективних пе​реговорів і укладення Генеральної угоди, на підприємствах яких зайнято більшість найманих працівників держави. Зокрема, Ге​неральну угоду на 1997–1998 роки було укладено між Кабіне​том Міністрів України, що здійснює управління об'єктами держав​ної власності, і Українським союзом промисловців і підприємців, що об'єдналися для ведення колективних переговорів, з одного боку, і профспілковими об'єднаннями України, з другого боку. 16 жовтня 1998 р. було підписано Деклара​цію про створення Конфедерації роботодавців, яка охоплює більше число представників роботодавців. Генеральну угоду на 1999–2000 роки було підписано вже Кабінетом Міністрів України і Конфедерацією роботодавців України та профспілковими об'єд​наннями України, а в Генеральній угоді на 2002–2003 роки до профспілкової сторони ще приєдналися всеукраїнські профспілки.

Сторонами угоди на галузевому рівні є власники, об'єднання власників чи уповноважені ними органи і профспілки або об'єд​нання профспілок чи інших представницьких організацій тру​дящих, які мають відповідні повноваження, достатні для веден​ня переговорів, укладення угоди і реалізації її норм на більшості підприємств, що входять до сфери їхньої дії. На практиці сторо​нами угод на галузевому рівні виступають міністерства, відом​ства, державні комітети, а у разі їх відсутності – інші об'єднан​ня власників за галузевим принципом (асоціації, корпорації, консорціуми, концерни) і галузеві профспілки або об'єднання профспілок чи інших представницьких організацій трудящих, котрі мають відповідні повноваження.

Галузевий рівень є найменш розвинутим у більшості централь​но- й східноєвропейських країн. Причина полягає у тому, що є труднощі в організації асоціацій роботодавців за галузевою озна​кою. Тому зусилля профспілок спрямовано туди, де є партнер у переговорах – уряд, чи, навпаки, профспілки шукають партнера на місцевому рівні. Представники МОП наполегливо пропонують усім сторонам переговорного процесу зосередитися на вирі​шенні проблем окремих галузей, а тому актуальним є створення галузевої ланки об'єднань роботодавців.
Угода на регіональному рівні укладається між місцевими орга​нами державної влади або регіональними об'єднаннями підпри​ємців, якщо вони мають відповідні повноваження, і об'єднання​ми профспілок або іншими уповноваженими трудовими колек​тивами органами.
Змістом колективних угод є взаємні зобов'язання сторін. Згід​но зі ст. 8 Закону України "Про колективні договори і угоди" угодою на державному рівні регулюються основні принципи і норми реалізації соціально-економічної політики і трудових відносин, зокрема щодо: гарантій праці й забезпечення продук​тивної зайнятості; мінімальних соціальних гарантій оплати праці й доходів всіх груп і верств населення, які забезпечували б до​статній рівень життя; розміру прожиткового мінімуму, мінімаль​них нормативів; соціального страхування; трудових відносин, режиму роботи і відпочинку; умов охорони праці й навколиш​нього природного середовища; задоволення духовних потреб населення; умов зростання фондів оплати праці та встановлен​ня міжгалузевих співвідношень в оплаті праці.

Упроваджено практику підведення підсумків щодо виконан​ня зобов'язань за Генеральною угодою. Зокрема, Кабінет Мініс​трів України 5 квітня 1999 р. видав постанову № 532 "Про під​сумки виконання Генеральної угоди між Кабінетом Міністрів України і Українським союзом промисловців і підприємців та профспілковими об'єднаннями України на 1997–1998 роки". У 2001 р. було ухвалено Комюніке про підсумки виконання Гене​ральної угоди між Кабінетом Міністрів України і Конфедерацією роботодавців України та профспілковими об'єднаннями Украї​ни на 1999–2000 рік. У цьому документі зазначалося, що співпраця соціальних партнерів у сфері соціально-трудових від​носин на всіх рівнях соціального партнерства стала більш кон​структивною. Разом з тим сторони визнали, що за період дії Генеральної угоди не вдалося кардинально змінити на краще ситуацію з багатьох позицій в економічній та соціальній сферах.
Федерація профспілок України проаналізувала хід виконан​ня Генеральної угоди на 2002–2003 роки станом на 1 липня 2002 р. і направила свою оцінку та аргументацію стороні влас​ника. У першому півріччі 2002 р.  було реалізовано 22 нор​ми та положення. За оцінкою профспілок, за цей період викона​но 8, частково виконано 4, залишилося нереалізованими 10 до​мовленостей. Зокрема Уряд не виконав домовленості стосовно приведення своїх рішень про індексацію заробітної плати та інших соціальних виплат у відповідність до чинного закону (на сьогодні обмежено розмір доходів, що підлягає індексації, 118 грн.). Заходи, що вживаються сторонами, не привели до сут​тєвого зниження заборгованості з заробітної плати. За січень– травень 2004 р. нагромадився 1 млрд. нових боргів; загальний борг становить 2,5 млрд. грн. На виконання зобов'язань проф​спілками проведено 2580 перевірок дотримання законодавства про працю, виявлено понад 18 тис. порушень; притягнуто до від​повідальності 126 посадових осіб, у тому числі 10 – за ст. 45 КЗпП України, у восьми випадках матеріали передано до про​куратури 
Укладенню колективного договору, угоди передують колек​тивні переговори, які можуть розпочатися за пропозицією будь-якої з двох сторін не раніше ніж за 3 місяці до закінчення тер​міну дії колективного договору. Інша сторона протягом 7 днів зобов'язана почати переговори. Процедура ведення колективних переговорів, механізм узгодження розбіжностей, що виникають у ході переговорів, регламентуються статтями 10, 11 Закону України "Про колективні договори і угоди". Право на ведення колективних переговорів уперше закріплено Законом від 1 липня 1993 р. і відповідно до норм Міжнародної організації праці (Кон​венція МОП № 154 про сприяння колективним переговорам, ра​тифікована 1981 р.). Це правило є однією з найважливіших га​рантій забезпечення соціального партнерства.
Потрібно зазначити, що в законодавстві України відсутня нор​ма, якою б покладався обов'язок почати переговори на яку-не-будь зі сторін. На практиці це призвело до того, що на держав​них підприємствах робота з підготовки колективного договору часто запізнюється, а на приватних підприємствах колективні до​говори, як правило, не укладаються. На останніх часто відсутня профспілкова організація, а працівники в умовах зростаючого безробіття, цінуючи своє робоче місце, не порушують питання про укладення колективного договору. Власник же по суті, будьмо відверті, не зацікавлений в укладенні колективного договору. Все це веде до обмеження прав працівників. Перевірками офіційно встановлено, що непоодинокі випадки, коли профспілкові комі​тети не ініціюють укладення нових договорів і не пролонгують раніше укладених. Виходить так, що на папері договори нібито є, а насправді від них ніякої користі.
У зарубіжних країнах, де діяльність профспілок активна і законодавчо оформлена, можливо, і немає необхідності в законо​давчому закріпленні обов'язку про початок переговорів. В Украї​ні ринкові відносини перебувають лише в стадії становлення, тому доцільно встановити таку норму. Незважаючи на те, що зі значення захисної і представницької функції профспілок логіч​но випливає, що саме профспілка повинна виступити ініціато​ром переговорів, обов'язок почати переговори, думається, пови​нен бути покладений на власника (роботодавця). Роботодавець відповідає за організацію праці на підприємстві, тому саме він повинен нести відповідальність за належне нормативне забезпе​чення трудового процесу. У такому разі роботодавця можна притягнути до відповідальності за порушення цієї норми.
Сторони колективних переговорів зобов'язані надавати робочій комісії, яка створюється сторонами для підготовки проекту ко​лективного договору, всю інформацію, необхідну для визначен​ня змісту колективного договору. Учасники переговорів підпи​сують зобов'язання про нерозголошування даних, що становлять державну або комерційну таємницю.
Закон передбачає примирні процедури для урегулювання роз​біжностей: складання протоколу розбіжностей, створення при​мирної комісії, право звернення до посередника за вибором сторін. У разі недосягнення угоди і після таких заходів допускаються організація і проведення страйків у порядку, що не суперечить законодавству України. Для підтримки своїх вимог профспілки можуть проводити у встановленому порядку збори, мітинги, піке​тування, демонстрації.
Для сприяння врегулюванню колективних трудових супере​чок (конфліктів) створено спеціальний орган – Національну службу посередництва і примирення, яка вивчає висунуті праців​никами вимоги і здійснює оцінку їх обґрунтування, консультує сторони, сприяє встановленню контактів між сторонами, звер​тається до суду із заявою про вирішення трудового спору.
Проект колективного договору обговорюється в трудовому колективі й виноситься на розгляд загальних зборів (конфе​ренції) трудового колективу. У випадку, якщо збори (конферен​ція) трудового колективу відхиляють проект колективного до​говору або окремі його положення, сторони поновлюють перего​вори для пошуку необхідного рішення. Термін переговорів не повинен перевищувати 10 днів. Після цього проект загалом ви​носиться на розгляд зборів (конференції) трудового колективу.
Після схвалення проекту колективного договору загальними зборами (конференцією) він підписується уповноваженими пред​ставниками сторін не пізніше ніж через 5 днів з моменту його схвалення, якщо інше не встановлено зборами (конференцією) трудового колективу.
Угода (Генеральна, галузева, регіональна) підписується уповноваженими представниками сторін не пізніше ніж через 10 днів після завершення колективних переговорів.
Колективний договір, угода набирають чинності з дня підпи​сання їх представниками сторін або з дня, вказаного в колектив​ному договорі, угоді. Після закінчення терміну дії колективний договір продовжує діяти доти, доки сторони не укладуть нового або не переглянуть чинний, якщо інше не передбачено догово​ром. У ст. 9 Закону не вказується термін, на який укладається колективний договір. Цей термін визначається угодою сторін. На практиці колективні договори укладаються терміном на 1– 3 роки.
Галузеві й регіональні угоди підлягають повідомній реєстрації Міністерством праці та соціальної політики України, а колектив​ні договори реєструються місцевими органами виконавчої вла​ди відповідно до ст. 9 Закону України "Про колективні догово​ри і угоди", Положенням про порядок повідомної реєстрації га​лузевих і регіональних угод, колективних договорів, затвердже​ним постановою Кабінету Міністрів України від 5 квітня 1994 р. № 225.

Внесення змін і доповнень до колективного договору, угоди протягом строку їхньої дії можливе тільки за взаємною згодою сторін у порядку, визначеному колективним договором, угодою.

Контроль за виконанням колективного договору, угоди здій​снюється сторонами, що їх уклали, чи уповноваженими ними представниками. Сторони, що підписали колективний договір, угоду, щорічно звітують про їх виконання.
На осіб, які представляють сторони колективного договору й ухиляються від участі в переговорах щодо укладення, зміни чи доповнення договору, угоди або навмисно порушили строк пере​говорів, або не забезпечили роботу відповідної комісії у визна​чені сторонами терміни, накладається штраф у розмірі до 10 не​оподатковуваних мінімумів доходів громадян, вони несуть також дисциплінарну відповідальність аж до звільнення з посади. Ці ж особи, винні в порушенні, невиконанні зобов'язань за колек​тивним договором, угодою, несуть адміністративну відповідаль​ність у вигляді штрафу в розмірі до 100 неоподатковуваних міні​мумів доходів громадян, а також несуть дисциплінарну відпові​дальність аж до звільнення з посади. Ці ж особи, винні в ненаданні інформації, необхідної для ведення колективних перего​ворів і здійснення контролю за виконанням колективного дого​вору, угоди, несуть дисциплінарну відповідальність або підляга​ють штрафу в розмірі до 5 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян.

На вимогу профспілки або іншого уповноваженого трудовим колективом органу власник зобов'язаний вжити заходів, передба​чених законодавством, до керівника, з вини якого порушуються або не виконуються зобов'язання щодо колективного договору, угоди. Спори з питань щодо притягнення до відповідальності роз​глядаються судом за поданням однієї зі сторін колективного до​говору, угоди, відповідних комісій або з ініціативи прокурора.

11. Припинення трудового договору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу

Трудовий договір може бути розірваний власником або уповноваженим ним органом тільки на загальних або спе​ціальних підставах. До загальних підстав відносять такі ви​падки:

1) зміна в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідація, реорганізація чи перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників;

2) виявлена невідповідність працівника займаній посаді чи виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, що перешкоджає продовженню цієї ро​боти;

3) систематичне невиконання працівником без поважних причин обов'язків, покладених на нього трудовим договором або Правилами внутрішнього трудового розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувалися заходи дисциплінарного чи громадського стягнення;
4) прогул (у тому числі відсутність на роботі понад три години протягом робочого дня без поважних причин);
5) нез'явлення на роботу протягом більш як чотирьох мі​сяців поспіль внаслідок тимчасової непрацездатності, не ра​хуючи відпустки з вагітності й пологів, якщо законодавством не встановлено тривалішого строку збереження місця робо​ти (посади) за певного захворювання. За працівниками, які втратили працездатність через трудове каліцтво чи профе​сійне захворювання, місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності або встановлення інвалідності;
6) поновлення на роботі працівника, який раніше викону​вав цю роботу;
7) поява на роботі в нетверезому стані, у стані наркотич​ного або токсичного сп'яніння;
8) вчинення за місцем роботи розкрадання (у тому числі дрібного) майна власника, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення чи застосування заходів громадського впливу[3].
Спеціальними підставами розірвання трудового договору вважаються:
1) одноразове грубе порушення трудових обов'язків ке​рівником підприємства, установи, організації (філії, пред​ставництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступниками, головним бухгалтером підприємства, установи, організації, його заступниками, а також службови​ми особами митних органів, державних податкових інспек​цій, яким присвоєно персональні звання, і службовими особами державної контрольно-ревізійної служби  та  органів державного контролю за цінами;
2) скоєння винних дій працівником, який безпосередньо обслуговує грошові чи товарні цінності, якщо ці дії дають підстави для втрати довір'я до нього з боку власника або уповноваженого ним органу;
3) вчинення працівником, який виконує виховні функції, аморального проступку, несумісного з продовженням роботи;
4) якщо працівника визнано таким, що не витримав ви​пробування (у випадках, коли працівника прийнято на робо​ту з іспитовим строком випробування);
5) якщо працівника зараховано з порушенням спеціаль​них правил прийняття на роботу (наприклад, коли особа за​раховується на посаду, яку їй заборонено обіймати протягом певного терміну за вироком суду).
Окрім указаних підстав, передбачених Кодексом законів про працю, правовідносини деяких категорій працівників мо​жуть припинятися з інших підстав. Зокрема, Законом Украї​ни «Про державну службу» (ст. 30) визначено, що державна служба припиняється в разі:
1) порушення умов реалізації права на державну службу (скажімо, відмова у прийнятті на службу особи на підставі раси, національності, релігійної належності тощо);
2) недотримання пов'язаних з проходженням державної служби вимог (вчинення корупційних дій, участь у страйках та інших діях, що перешкоджають нормальному функціону​ванню державного органу);
3) досягнення державним службовцем граничного віку; проходження державної служби (60 років для чоловіків і 55 – для жінок);
4) відставки державних службовців, які обіймають посади І або II категорії;
5) виявлення чи виникнення обставин, які перешкоджа​ють перебуванню державного службовця на державній службі (визнання в установленому порядку службовця недієздатним; наявність судимості, що є несумісною з обійман​ням посади; у разі прийняття на службу особи, яка безпосе​редньо підпорядкована чи підлегла особам, котрі є її близь​кими родичами чи свояками);

6) відмови державного службовця від прийняття присяги або її порушення;
7) неподання або подання державним службовцем не​правдивих відомостей щодо його доходів.
Особливе значення в разі звільнення працівника за ініціа​тивою власника чи уповноваженого ним органу має процеду​ра припинення трудових відносин. Порушення цієї процеду​ри у більшості випадків є підставою для поновлення звільне​них працівників на роботі[4].
Для звільнення працівника за ініціативою власника (уповноваженого ним органу) в більшості випадків потрібна згода профспілкового комітету чи органу, уповноваженого репрезентувати інтереси трудового колективу (скажімо, ра​ди трудового колективу). Винятком із цього правила є звільнення:

а) у зв'язку з ліквідацією підприємства, установи, органі​зації;

б) через незадовільний результат випробування працівни​ка, про що було домовлено під час приймання на роботу;
в) сумісника у зв'язку з прийняттям на роботу іншого працівника, який не є сумісником, а також через обмеження приймання на роботу за сумісництвом, передбачені законо​давством;
г) у зв'язку з поновленням на роботі працівника, який ра​ніше виконував цю роботу;
ґ) працівника, який не є членом професійної спілки, що діє на підприємстві, в установі, організації;
д) з підприємства, установи, організації, де немає проф​спілкової організації;
є) керівника підприємства, установи, організації (філії, представництва, відділення та іншого відокремленого підроз​ділу), його заступників, головного бухгалтера підприємства, установи, організації, його заступників, а також службових осіб митних органів, державних податкових інспекцій, яким присвоєно персональні звання, службових осіб державної контрольно-ревізійної служби та органів державного контро​лю за цінами; керівних працівників, яких обирають, затвер​джують або призначають на посади державні органи, органи місцевого та регіонального самоврядування, а також громад​ські організації та інші об'єднання громадян;
є) працівника, який вчинив за місцем роботи розкрадання (у тому числі дрібне) майна власника, встановлене вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення або вжиття заходів громадського впливу[5].
Законодавство допускає звільнення працівника і до отри​мання попередньої згоди профкому чи уповноваженого на представництво трудового колективу органу. Проте в таких випадках власник (уповноважений ним орган) після звіль​нення працівника все одно повинен отримати згоду названих органів. Такий порядок звільнення обумовлений, насампе​ред, необхідністю підвищення авторитету й ролі профспілко​вих органів, авторитету трудових колективів у вирішенні пи​тань захисту трудових прав працівників, а також намаган​ням власників позбавити деяких працівників можливості уникнути звільнення за порушення трудової дисципліни. Ос​таннє пов'язане з тим, що чинним законодавством установлено певний порядок притягнення до дисциплінарної відповідальності, який обмежується строком застосування дисцип​лінарних стягнень (у тому числі й звільнення). Закінчення цього строку звільняє порушника від відповідальності.

Не допускається звільнення працівника за ініціативою власника чи уповноваженого ним органу в період його тим​часової непрацездатності (крім звільнення за нез'явлення на роботу протягом більш як чотирьох місяців поспіль унаслі​док тимчасової непрацездатності або встановлення інвалідності), а також у період перебування працівника у відпустці. Винятком із цього правила є випадки повної ліквідації під​приємства, установи, організації.
У разі звільнення працівника внаслідок змін в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідації, реорганізації чи перепрофілювання підприємства, установи, організації, ско​рочення чисельності чи штату, працівника про наступне звільнення слід попередити персонально не пізніше, ніж за два місяці.
За такого вивільнення працівників береться до уваги пе​реважне право на залишення на роботі. Пріоритет надається працівникам з вищою кваліфікацією та більшою продуктивністю праці. За рівних умов продуктивності праці та кваліфі​кації перевага в залишенні на роботі надається:
1) сімейним за наявності двох та більше утриманців;
2) особам, у сім'ї яких немає інших працівників із само​стійним заробітком;
3) працівникам з тривалим неперервним стажем роботи на підприємстві, в установі, організації;
4) працівникам, які навчаються у вищих і середніх спе​ціальних навчальних закладах без відриву від виробництва;
5) учасникам бойових дій, інвалідам війни та особам, на яких поширюється чинність Закону України «Про статус ве​теранів війни, гарантії їх соціального захисту»;
6) авторам винаходів, корисних моделей, промислових зразків і раціоналізаторських пропозицій;
7) працівникам, які дістали на цьому підприємстві, в уста​нові, організації трудове каліцтво чи професійне захворювання;
8) особам із загалу депортованих з України, протягом п'я​ти років од часу повернення на постійне місце проживання до України;
9) працівникам із загалу колишніх військовослужбовців строкової служби та осіб, які проходили альтернативну (не​військову) службу, протягом двох років од дня звільнення їх зі служби[4].
Одночасно з попередженням про звільнення внаслідок змін в організації виробництва і праці власник або вповнова​жений ним орган пропонує працівникові іншу роботу на то​му ж підприємстві, в установі, організації. У разі відсутності роботи за відповідною професією чи спеціальністю або в разі відмови працівника від переведення на іншу роботу на тому самому підприємстві, в установі, організації власник або вповноважений ним орган зобов'язаний довести до відома державної служби зайнятості про наступне вивільнення пра​цівника із зазначенням його професії, спеціальності, кваліфі​кації та розміру оплати праці.

Певні особливості має також процедура звільнення пра​цівників з інших підстав.

Загальними вимогами щодо процедури припинення трудо​вих відносин є те, що власник або вповноважений ним орган повинен у день звільнення видати працівникові належно оформлену трудову книжку і здійснити розрахунок (якщо працівник у день звільнення не працював, то зазначені суми мають бути виплачені не пізніше наступного дня після по​дання звільненим працівником вимоги про розрахунок). По​рушення строку розрахунку є підставою для настання відпо​відальності власника чи вповноваженого ним органу у вигля​ді сплати середнього заробітку за весь час затримки по день фактичного розрахунку (якщо звільнений працівник до одер​жання остаточного розрахунку стане на іншу роботу, розмір цієї грошової компенсації зменшується на суму заробітної плати, одержаної за новим місцем роботи).
У разі звільнення працівника за ініціативою власника чи вповноваженого ним органу він зобов'язаний також у день звільнення видати працівникові копію наказу про звільнення з роботи. В інших випадках звільнення копія наказу видаєть​ся на вимогу працівника.
А ще законодавство передбачає, що в деяких випадках працівникові має бути виплачена вихідна допомога в розмірі від одного та більше середніх місячних заробітків.
12. Колективний договір

Україна ратифікувала Конвенції МОП № 98 про застосуван​ня принципів права на організацію і ведення колективних пере​говорів (1949 р.), № 154 про сприяння колективним переговорам (1981 р.). Згідно з Конвенцією МОП № 98 колективний договір – це будь-яка письмова угода про умови праці та найму, яка укла​дається з одного боку підприємцем, групою підприємців або од​нією чи декількома організаціями підприємців і з другого боку однією або декількома представницькими організаціями трудя​щих або, у разі відсутності таких організацій, представниками самих трудящих, які належним чином обрані й уповноважені відповідно до законодавства країни.

Інститут колективного договору нині зазнає впливу нових суспільних відносин, що не може не відбитися і на правовій формі. Колективний договір не єдиний правовий акт, за допомо​гою якого здійснюється договірне встановлення умов праці, він входить до системи колективних угод про працю на національ​ному, галузевому, регіональному рівнях. Колективний договір посідає в цій системі нижчий рівень, що аж ніяк не зменшує значення його нормативно-регулятивних властивостей, однак вимагає внутрішньої узгодженості у системі цих актів. Крім того, колективний договір виступає одним із засобів (способів) реалі​зації соціально-партнерських відносин, є результатом такої діяль​ності, і, таким чином, входить до системи цих відносин, отже, правовий інститут "колективні договори і угоди" займає важливе місце у колективному трудовому праві[8].
Колективний договір – це локальний нормативно-правовий акт, який регулює трудові, соціально-економічні відносини між власником і працівниками даного підприємства. Колективний договір укладається на підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форм власності й господарювання, які використо​вують найману працю і володіють правами юридичної особи.
У законі не визначено мінімальної граничної кількості най​маних працівників на підприємстві, за якої має бути укладений колективний договір. Проте, очевидно, встановити таку норму доцільно. В окремого роботодавця може працювати й один най​маний працівник, у такому випадку умови праці можуть бути встановлені трудовим договором і цього, вважаємо, буде досить. Практично на невеликих підприємствах, особливо на приватних, колективні договори не укладаються. Таким чином, норма зако​ну не виконується, хоча й закон у цій частині не відповідає рин​ковим потребам.
Згідно зі ст. 2 Закону "Про колективні договори і угоди" та ст. 11 КЗпП колективний договір може укладатися в структур​них підрозділах підприємств. Слід зауважити, що такі структурні підрозділи повинні бути економічно і фінансово самостійними і мати організаційні та матеріальні можливості для встановлен​ня і реалізації додаткових або більш високого рівня, порівняно з колективним договором цілого підприємства, пільг та інших умов регулювання соціально-економічних і трудових відносин з урахуванням специфіки підрозділу.

Колективний договір укладається не тільки на виробничих підприємствах, а й у бюджетних установах, закладах освіти, охо​рони здоров'я, органах виконавчої влади та місцевого самовря​дування.
Згідно із Законом України "Про колективні договори і угоди" сторонами колективного договору є власник або уповноважений ним орган з одного боку і один або декілька профспілкових або інших, уповноважених на представництво трудовим колективом, органів, а у разі відсутності таких органів – представники тру​дящих, обрані й уповноважені трудовим колективом з другого боку.
Видається, що стороною колективного договору має визнава​тися трудовий колектив, оскільки саме він буде виконувати взяті за договором зобов'язання. Виборний орган первинної проф​спілкової організації виступає представником трудового колек​тиву для проведення підготовчої роботи щодо укладення колек​тивного договору. У законодавстві стороною колективного договору визнано "трудовий колектив або уповноважений ним орган". Згідно зі статтею 38 Закону України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" "виборний орган первинної профспілкової організації на підприємстві укладає і контролює виконання колективного договору".

Трудові колективи на загальних зборах уповноважують проф​ком або інший орган представляти свої інтереси в процесі підго​товки колективного договору[11].
За наявності на підприємстві кількох профспілкових органі​зацій вони повинні сформувати загальний представницький орган для ведення переговорів. Не допускається ведення пере​говорів і укладення колективних договорів і угод від імені пра​цівників організаціями або органами, які фінансуються власни​ком, політичними партіями. У випадку, якщо інтереси трудово​го колективу представляє профспілковий орган, інтереси влас​ника не можуть представляти особи, котрі є членами виборного органу цієї профспілки.
Колективний договір об'єднує в собі риси договору і норма​тивно-правового акта. Сьогодні це найважливіший локальний нормативно-правовий акт, що визначає умови праці, умови оплати праці, соціальні гарантії для працівників на підприємстві, в уста​нові, організації. Разом з тим колективний договір є актом соці​ального партнерства на рівні підприємства між працівниками і власником або уповноваженим ним органом і виступає резуль​татом узгодження їхніх взаємних інтересів.
Змістом колективного договору є узгоджені сторонами умови (положення), покликані врегулювати соціально-трудові відносини в певній організації. Ці умови можна поділити на чотири види: інформаційні, нормативні, зобов'язальні й організаційні.
Інформаційні умови містять норми централізованого законо​давства, а також колективних угод більш високого рівня – Ге​неральної, галузевої, регіональної угод. Такі умови, будучи пере​несеними до колективного договору конкретного підприємства, не набирають тут додаткової юридичної сили. Разом з тим їхню роль не слід зменшувати, оскільки одні й ті ж питання регулю​ються значною кількістю джерел, а при цьому в колективному договорі не може бути знижений рівень соціальних гарантій. Тому, логічно вплітаючись у нормативну тканину колективного договору, інформаційні умови забезпечують цілісність змісту з конкретного питання[3].
Нормативні умови колективного договору – це локальні норми права, встановлені сторонами в межах їхньої компетенції, які поширюються на працівників даної організації. З переходом до ринкової економіки кількість нормативних положень кол​договорів різко зростає. Це пояснюється розширенням договір​них засад у регулюванні трудових відносин, зростанням ролі ло​кального регулювання. Нормативні умови діють протягом усьо​го терміну, на який укладається колективний договір.
Зобов'язальні умови колективного договору являють собою конкретні зобов'язання сторін із зазначенням термінів їх вико​нання і суб'єктів-виконавців, відповідальних за їх виконання.
Ці умови діють до їх виконання і завершуються виконанням. У ст. 7 Закону України "Про колективні договори і угоди" містить​ся зразковий перелік питань, згідно з якими до договору можуть включатися взаємні зобов'язання сторін. Цей перелік має реко​мендаційний характер. У колективному договорі встановлюють​ся, зокрема, зобов'язання відносно:
– змін в організації виробництва і праці (скорочення чисель​ності або штату працівників; переведення підприємства на ба​гатозмінний режим роботи або на неповний робочий час);
– забезпечення продуктивної зайнятості (наприклад, створен​ня нових робочих місць для інвалідів, розподіл однієї посади між двома працівниками з неповним робочим часом);
– нормування й оплати праці, встановлення форми, системи, розмірів заробітної плати, доплат, надбавок, преміальних та інших заохочувальних виплат;
– встановлення гарантій, компенсацій, пільг (наприклад, вста​новлення частково оплачуваних відпусток для жінок, котрі ма​ють дітей, на більш тривалі терміни, ніж передбачено законодав​ством; встановлення заводських пенсій, допомог);
– участь трудового колективу в формуванні й розподілі при​бутку (якщо це передбачено статутом підприємства);
– режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку (напри​клад, конкретизація відпусток за ненормований режим роботи);
– умов і охорони праці (впровадження сучасних засобів за​хисту здоров'я працівників; встановлення підвищеної компен​сації потерпілому в разі отримання травми на виробництві);
– забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного обслуговування, організації оздоровлення працівників (виділен​ня коштів на житлове будівництво, оплата медичної страховки для працівників підприємства);
– гарантій діяльності виборних членів профспілкової або іншої представницької організації працівників (наприклад, чле​нів ради трудового колективу, ради підприємства);
– умов регулювання фондів оплати праці, встановлення між-кваліфікаційних співвідношень в оплаті праці.
Колективний договір може передбачати додаткові, порівняно з чинним законодавством і угодами, гарантії та пільги[6].
Як бачимо, за критерієм фінансування всі зобов'язання в ко​лективному договорі поділяються на такі, що вимагають витрачання додаткових коштів від роботодавця, і на такі, що не вима​гають фінансування, а стосуються організації праці, її вдоскона​лення. Як свідчить практика, сьогодні перша група зобов'язань здебільшого роботодавцями не виконується, причина називаєть​ся одна – економічна криза. У таких умовах не виконується не тільки додаткове соціально-економічне стимулювання, а й основ​ні обов'язки роботодавця, які випливають в усякому разі з тру​дових договорів з конкретними працівниками.
За даними перевірок головного державного інспектора праці Мінпраці України лише окремі підприємства, навіть за умов кризового стану економіки, знаходять шляхи для збільшення обсягів виробництва, підвищення його ефективності, виконують передбачені колективними договорами зобов'язання. Стосовно інших встановлено, що нині надзвичайної гостроти набула про​блема своєчасної виплати заробітної плати, проте на кожному другому обстеженому підприємстві, де є заборгованість, графіки погашення заборгованості не включено до колективних дого​ворів. Вже звичним стало виплачувати заробітну плату один раз на місяць, така норма міститься в багатьох колективних догово​рах, що є грубим порушенням ст. 115 КЗпП. У зв'язку з браком коштів не виконуються зобов'язання щодо забезпечення міні​мальної оплати праці відповідно до мінімальних державних га​рантій і галузевих угод. Стійкою стала тенденція до недовико​нання заходів з охорони праці. Колективні договори багатьох підприємств не пройшли реєстрації, як це передбачено ст. 9 За​кону України "Про колективні договори і угоди".
Організаційні умови пов'язані з регламентацією порядку укла​дення, зміни і припинення дії колективного договору (умови про терміни дії колдоговору, контроль за його виконанням, порядок внесення змін і доповнень, відповідальність за порушення і не​виконання колдоговору).
Після схвалення проекту колективного договору загальними зборами (конференцією) він підписується уповноваженими пред​ставниками сторін не пізніше ніж через 5 днів з моменту його схвалення, якщо інше не встановлено зборами (конференцією) трудового колективу.
Колективний договір, угода набирають чинності з дня підпи​сання їх представниками сторін або з дня, вказаного в колектив​ному договорі, угоді. Після закінчення терміну дії колективний договір продовжує діяти доти, доки сторони не укладуть нового або не переглянуть чинний, якщо інше не передбачено догово​ром. У ст. 9 Закону не вказується термін, на який укладається колективний договір. Цей термін визначається угодою сторін. На практиці колективні договори укладаються терміном на 1–3 роки.
Галузеві й регіональні угоди підлягають повідомній реєстрації Міністерством праці та соціальної політики України, а колектив​ні договори реєструються місцевими органами виконавчої вла​ди відповідно до ст. 9 Закону України "Про колективні догово​ри і угоди", Положенням про порядок повідомної реєстрації га​лузевих і регіональних угод, колективних договорів, затвердже​ним постановою Кабінету Міністрів України від 5 квітня 1994 р. № 225.

Внесення змін і доповнень до колективного договору, угоди протягом строку їхньої дії можливе тільки за взаємною згодою сторін у порядку, визначеному колективним договором, угодою[5].

Контроль за виконанням колективного договору, угоди здій​снюється сторонами, що їх уклали, чи уповноваженими ними представниками. Сторони, що підписали колективний договір, угоду, щорічно звітують про їх виконання.
На осіб, які представляють сторони колективного договору й ухиляються від участі в переговорах щодо укладення, зміни чи доповнення договору, угоди або навмисно порушили строк пере​говорів, або не забезпечили роботу відповідної комісії у визна​чені сторонами терміни, накладається штраф у розмірі до 10 не​оподатковуваних мінімумів доходів громадян, вони несуть також дисциплінарну відповідальність аж до звільнення з посади. Ці ж особи, винні в порушенні, невиконанні зобов'язань за колек​тивним договором, угодою, несуть адміністративну відповідаль​ність у вигляді штрафу в розмірі до 100 неоподатковуваних міні​мумів доходів громадян, а також несуть дисциплінарну відпові​дальність аж до звільнення з посади. Ці ж особи, винні в ненаданні інформації, необхідної для ведення колективних перего​ворів і здійснення контролю за виконанням колективного дого​вору, угоди, несуть дисциплінарну відповідальність або підляга​ють штрафу в розмірі до 5 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян.

На вимогу профспілки або іншого уповноваженого трудовим колективом органу власник зобов'язаний вжити заходів, передба​чених законодавством, до керівника, з вини якого порушуються або не виконуються зобов'язання щодо колективного договору, угоди.
Спори з питань щодо притягнення до відповідальності роз​глядаються судом за поданням однієї зі сторін колективного до​говору, угоди, відповідних комісій або з ініціативи прокурора.

