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вступ
Самостійна робота студентів є складовою навчального процесу, основним засобом опанування навчального матеріалу в час, вільний від обов’язкових навчальних занять.

Мета самостійної роботи студентів з дисципліни «Трудове право та право соціального захисту» – сприяти засвоєнню в повному обсязі навчальної програми та формуванню самостійності як особистісної риси та важливої професійної якості, сутність якої полягає в умінні систематизувати, планувати та контролювати власну діяльність.

Завдання самостійної роботи студентів з дисципліни «Трудове право та право соціального захисту» – засвоєння відповідних знань, їх закріплення та систематизація, а також їх застосування при виконанні практичних завдань. Самостійна робота забезпечує підготовку студентів до поточних аудиторних занять.

Зміст самостійної роботи студентів з дисципліни «Трудове право та право соціального захисту» визначається навчальною програмою цієї дисципліни, а також цими методичними матеріалами.

Основними формами самостійної роботи студентів з дисципліни «Трудове право та право соціального захисту» є:

1) опрацювання прослуханого лекційного матеріалу, обов’язкових та додаткових літературних джерел;

2) вивчення окремих тем або питань, передбачених для самостійного опрацювання;

3) виконання завдань для самостійної підготовки студентів до занять;

4) виконання та письмове оформлення задач, схем, порівняльних таблиць та інших робіт;

5) підготовка до практичних занять;

6) підготовка до різних форм поточного контролю;

7) пошук та огляд літературних джерел за заданою проблематикою;

8) написання реферату за заданою проблематикою;

9) аналітичний розгляд наукової публікації;

10) підготовка курсової роботи.

У процесі самостійної підготовки до практичних занять студенти повинні опрацювати прослуханий лекційний матеріал, всебічно розглянути зміст питань, що виносяться на заняття, опрацювати навчальну літературу, відповідні нормативно-правові акти. Перевірку засвоєння знань студенти здійснюють за допомогою питань для самоконтролю.

Завдання для самостійної підготовки з дисципліни «Трудове право та право соціального захисту» виконуються з метою закріплення та поглиблення теоретичних знань та вмінь студента з навчального матеріалу, винесеного на самостійне опрацювання. Поряд із вивченням законодавства доречно вивчати і аналізувати також практику його реалізації, обставини і причини прийняття актів, які вивчаються, ставлення до них практиків і громадськості. Обсяг об’єктів порівняльного вивчення повинен бути максимально вичерпним. Вивченню підлягають у першу чергу чинні нормативно-правові акти. До кола об’єктів вивчення можуть входити також скасовані і такі, що фактично втратили значення, акти, проекти актів з відповідного питання.

Практичні завдання (задачі) мають своєю метою закріпити теоретичні знання студентів і головне – привити їм навички роботи з нормативними актами. Перш ніж приступити до вирішення задач, які відображають ситуації, з якими стикаються громадяни під час звернення до органів з розгляду трудових спорів, студентам необхідно засвоїти теоретичні положення, пов’язані з окремими проблемами трудового права. Практичні завдання (задачі) необхідно виконувати у письмовій формі з розгорнутим мотивованим рішенням. При виконанні домашніх завдань студенти повинні продемонструвати уміння самостійно аналізувати конкретні ситуації, аргументовано відповідати на питання, поставлені в задачах, використовуючи відповідні нормативні акти. Відповіді на поставлені в задачах питання повинні бути повними, обґрунтованими, необхідно не тільки вказати на можливі порушення чинного законодавства у сфері найманої праці, а й визначити наслідки такого порушення і засоби захисту порушених прав. При цьому необхідно посилатися на конкретні статті, пункти нормативних актів.

Важливим засобом у засвоєнні знань є написання рефератів. Написання реферату за заданою проблематикою необхідно починати з власного, добре продуманого вступу. У вступі визначається мета дослідження, з максимально можливою точністю встановлюються рамки теми, що підлягає розгляду, визначаються методи її дослідження. Він служить перехідним містком до основного дослідження. В ньому повинно бути відображено практичне і теоретичне значення теми.

В основній частині роботи мова повинна йти перш за все про зміст досліджуваної проблеми. Наслідком проведеного дослідження можуть бути пропозиції щодо реформи трудового законодавства. У цьому випадку необхідно дати чітке обґрунтування того, чому саме такому рішенню, знайденому в результаті порівняльно-правового аналізу, потрібно віддати перевагу.

Робота повинна завершуватись висновками.

МОДУЛЬ № 1 «ЗАГАЛЬНІ ПОЛОЖЕННЯ ТРУДОВОГО ПРАВА»
ТЕМИ САМОСТІЙНОЇ РОБОТИ СТУДЕНТІВ

Тема 1.1. Поняття, предмет, метод і система трудового права
Методичні рекомендації

Під час вивчення цієї теми студентам, насамперед, необхідно розібратись у такій важливій економічній і правовій категорії, як «праця», з’ясувати її роль у розвитку суспільства, зрозуміти які суспільні відносини у сфері застосування праці регулюються нормами права взагалі, і трудового права зокрема. Крім того, надзвичайно важливо розібратись у критеріях відмежування цієї галузі права від інших галузей українського права. Цими критеріями, за загальним правилом, є предмет і метод правового регулювання конкретних суспільних відносин.

Чи є праця товаром? Чи має право держава втручатися в процес реалізації своїми громадянами їх здатності до праці? Які суспільні відносини в сфері праці є предметом регулювання такої галузі права, як трудове? На ці питання слід знайти відповіді при вивченні цієї теми.

Сьогодні трудове право займає одну з провідних позицій у правовій системі України, проте такий стан справ склався далеко не одразу і як самостійна галузь трудове право сформувалось відносно недавно.

Варто хоча б стисло розглянути етапи формування українського трудового права, щоб зрозуміти логіку його розвитку.

Трудове право із самої своєї появи мало соціальне призначення. Це пояснюється тим, що завданням цієї галузі права початково було таке правове регулювання відносин, пов’язаних із застосуванням найманої праці, яке забезпечувало б, з одного боку, рівність сторін під час укладення відповідних договорів і врахування їх інтересів, а з іншого – необхідність захисту економічно більш слабкого працівника від економічно сильнішого роботодавця.

Предметом будь-якої галузі права є суспільні відносини, специфічні саме для неї. В науці трудового права традиційно розрізняють технічну і соціальну (суспільну) організацію праці.

Технічна організація праці означає вплив людини на природу і її предмети матеріальними засобами і технічними прийомами. Вона відображається і закріплюється в технічних нормах. Елементи технічної організації праці аналізуються в підручниках з трудового права.

Але в процесі праці люди перебувають не лише в певних відносинах з природою, предметами праці, але і в тих чи інших вольових суспільних відносинах, пов’язаних з процесом праці (у різних варіантах). Подібного роду відносини утворюють цілу систему, складові частини якої характеризують різні аспекти застосування найманої праці, в цілому ж вони складають основу соціальної (суспільної) організації праці. Цей аспект організації праці визначається, значною мірою, формами власності, що існують у суспільстві на кожному етапі його розвитку.

Правовою формою соціальної (суспільної) організації праці є суспільно-трудові відносини. Це такого роду суспільні відносини, в які працівник вступає у зв’язку із застосуванням своєї здатності до праці, а роботодавець – у зв’язку з використанням цієї здатності, тобто чужої праці.

Трудове право регулює питання саме соціальної (суспільної) організації праці у всій своїй різноманітності. До системи суспільно-трудових відносин входить широке коло відносин, але каркасом цієї системи є саме трудові відносини, пов’язані із застосуванням найманої праці.

Студентам необхідно з’ясувати характерні ознаки предмета трудового права, які традиційно називаються в навчальній і науковій літературі. Так, трудові відносини виникають у зв’язку з безпосередньою діяльністю людей у процесі праці, із застосуванням живої праці і зі створенням матеріальних і духовних благ; для них характерне включення виконавця роботи в трудовий колектив конкретної організації з підпорядкуванням внутрішньому трудовому розпорядку; вони є відносинами оплатними (тобто працівники – учасники цих відносин – мають право на отримання за свою працю заробітної плати); нарешті, вони носять виключно особистий характер (у них можливе лише особисте використання працівником своєї здатності до праці).

В цілому такий підхід виправданий, водночас слід уточнити деякі нюанси, які необхідно враховувати у випадку виникнення спору з метою визначення предмета правового регулювання і застосування відповідного законодавства.

Найбільш загальним критерієм відмежування відносин, які регулюються трудовим правом (трудових відносин), є те, що вони є відносинами найманої праці. Важливою характеристикою найманої праці є той факт, що вона є працею несамостійною (у міжнародно-правовій термінології існує термін «dependensy» (залежність), який значно допомагає визначити сутність найманої праці).

Робочою силою найманого працівника розпоряджається не він особисто, а роботодавець (власник чи його представник – наприклад, в особі посадових осіб, наділених для цього спеціальними повноваженнями). Те ж відноситься й до предмета діяльності цього найманого працівника. Це означає, що при найманій праці ми завжди змушені констатувати протистояння двох сторін трудових відносин – працівника і роботодавця, а також наявність необхідності підкорятись правилам внутрішнього трудового розпорядку, встановленим роботодавцем.

З’ясувавши предмет трудового права, можна переходити до вивчення методу правового регулювання суспільних відносин, які складають предмет цієї галузі права. Метод галузі права показує те, як, якими правовими засобами і прийомами здійснюється регулювання відносин, які входять до її предмету. Він характеризується такими ознаками: порядком виникнення, зміни і припинення правовідносин; загальним юридичним положенням учасників правовідносин; характером встановлення прав і обов’язків сторін правовідносин; засобами, що забезпечують захист їх прав і виконання обов’язків (санкцій).

Теорія права знає такі основні засоби правового регулювання, як приписи, заборони і дозволи, а також такі прийоми, як імперативне і диспозитивне регулювання.

Розглядаючи питання про метод трудового права, слід мати на увазі, що існують два основні методи правового регулювання суспільних відносин – публічно-правовий і приватноправовий.

Обидва ці методи можуть бути використані при реалізації громадянами України свого конституційного права на працю. Якщо вони реалізують його, укладаючи цивільно-правові договори, то при регулюванні правовідносин, які виникають, застосовується приватноправовий метод. Якщо ж вони реалізують це право як наймані працівники, укладаючи трудовий договір, то можлива (і найчастіше вона має місце) комбінація методів.

Оскільки трудові відносини охоплюють три елементи: майновий, управлінський і охоронний, то особливості кожного з цих елементів здійснюють свій вплив на метод трудового права. В результаті він здійснює різний вплив на різні інститути цієї галузі права. Предметна ознака трудового права, наділена цілком визначеною специфікою, накладає своєрідний відбиток на його метод.

Вивчення предмета і методу галузі права повинно привести студентів до висновку, що трудове право – це сукупність взаємопов’язаних правових норм, які утворюють певну цілісну систему, обумовлену всім комплексом суспільних відносин, що регулюються цією галуззю права.

Поряд із системою трудового права як галузі права можна констатувати наявність системи науки трудового права, яку також можна поділити на Загальну і Особливу частини.

Студенти повинні збагнути, що одним із принципових як з теоретичної, так і з практичної точок зору є питання про місце трудового права в системі українського права і відмежування його від суміжних галузей.

Питання визначення галузі законодавства, що регулює відносини, пов’язані з трудовою діяльністю людини, має важливе практичне значення, оскільки від цього залежить розгляд питання про відповідальність сторін договору у випадку конфлікту.

Говорячи про місце трудового права в системі українського права, слід відштовхуватись від положень теорії права, згідно з якими найкрупніший поділ галузей в українській правовій системі полягає в поділі на публічне і приватне право. Трудове право є комплексною галуззю, що поєднує в собі як публічно-правові, так і приватноправові засади.

Зміна методів державного впливу на національну економіку, відмова від застосування суто адміністративних регуляторів, розширення приватноправових засад у регулюванні широкого кола проблем привело до створення нової, порівняно з ще недавно існуючою, ситуації. Водночас ця істотна зміна ситуації нерідко викликає іншу крайність – ілюзії, що наймана праця багато в чому підпадає під сферу дії цивільного права з його принципом свободи договору. Такий підхід може мати негативні наслідки для значної кількості людей, оскільки в будь-якій країні більшість працездатних громадян заробляють собі на прожиття, працюючи саме в якості найманих працівників. Так буде й надалі, і це цілком природний процес, про що свідчить увесь світовий і вітчизняний досвід.

За наявності істотних відмінностей трудове і цивільне право мають деякі «прикордонні» інститути, що входять до предмета обох галузей (наприклад, відповідальність за ушкодження здоров’я працівника на виробництві).

Громадянин, який одночасно є власником і працюючий, наприклад, у товаристві з обмеженою відповідальністю, або маючий акції акціонерного товариства, в якому він працює, як правило, має подвійний статус, який слід чітко розрізняти.

З одного боку, він має статус власника чи акціонера, що дає йому право і можливість реалізувати як мінімум три основні повноваження, що належать лише власнику: 1) право на участь в управлінні справами товариства (згідно з установчими документами, видом і кількістю наявних у нього акцій); 2) право на дивіденди (якщо вони будуть); 3) право на ліквідаційну квоту (чого позбавлений звичайний найманий працівник).

З іншого боку, він може мати статус працівника, який вступив у трудові відносини, уклавши трудовий договір з роботодавцем і взявши на себе при цьому певні обов’язки (як і інша сторона цього договору).

Головним критерієм у даному випадку можна вважати включення громадянина в трудовий колектив, зайняття ним певної посади згідно зі штатним розписом, і виконання будь-якої роботи за цією посадою відповідно до визначеної спеціальності і кваліфікації, підпорядкування внутрішньому трудовому розпорядку, виконання робіт в особистій якості (особистою працею).

Учасник товариства з обмеженою відповідальністю одночасно є його працівником, якщо відносини з товариством пов’язані з особистою працею, а не обмежуються лише внесенням внеску в статутний капітал товариства і участю в розподілі прибутків. Судова практика також часто виходить з того, що відносини учасників товариства з обмеженою відповідальністю, засновані на особистій праці, регулюються нормами трудового законодавства.

В принципі, у всіх країнах частка «чистих» власників порівняно невелика. Більшість населення віддає перевагу працювати як наймані працівники, отримуючи за це гарантовану оплату праці і вирішуючи інші соціальні питання, але, не беручи на себе при цьому ризик і відповідальність у повному обсязі. Але й тим, і іншим практично неможливо обійтись без застосування норм трудового права – одній наймають на роботу, інші – наймаються, але обидві категорії громадян при цьому повинні визначати свої взаємовідносини. Це й допомагає їм зробити трудове законодавство.

На сьогодні з’явились деякі наукові дослідження, які пояснюють необхідність «експансії» цивільного права в трудові відносини. Застосування цивільно-правових договорів як універсального способу регулювання трудових відносин авторам цих ідей видається панацеєю.
На практиці також доводиться зустрічатись із спробами втілити трудові відносини в цивільно-правову форму. І нерідко в людини немає вибору – вона змушена погоджуватись на роботу за будь-яких умов.

Але цивілізоване суспільство повинно передбачити заходи соціального і правового захисту людини. Ринок сам по собі не містить соціальних гарантій, які захищають людину праці, їх система повинна бути розроблена на державному рівні і реалізована під контролем держави. Саме тому визначення предмета трудового права і відмежування його від цивільного права має практичне значення.
В ряді випадків громадянин може реалізувати своє право на працю, наприклад, у рамках цивільно-правових договорів (підряду, доручення, оплатного надання послуг тощо), проте при цьому його правове положення буде істотно відрізнятись від правового положення в рамках трудових відносин. Це стає зрозумілим під час порівняння цілого ряду позицій, які складають зміст цих договорів, які входять до предмета різних галузей законодавства.

Першим критерієм є характер виконуваної роботи. Так, за договором підряду одна сторона (підрядчик) зобов’язується виконати за завданням іншої сторони (замовника) певну роботу і здати її результат замовнику, а замовник зобов’язується прийняти результат роботи і оплатити його.

Договори такого типу застосовуються, як правило, при виконанні конкретних (як правило, разових) робіт, на відміну від трудового договору, коли працівник перебуває з роботодавцем у тривалих відносинах і зобов’язується виконувати будь-які роботи згідно зі своєю спеціальністю, кваліфікацією і посадою. Природно, що правовий статус підрядчика (якщо він є фізичною особою), який також реалізує своє право на працю, буде відрізнятись від статусу найманого працівника.

Другим критерієм відмежування може бути назване питання свободи сторін під час укладення договору. При укладенні цивільно-правових договорів ця свобода практично абсолютна (за умови дотримання інтересів держави і третіх осіб). При укладенні трудового договору ця свобода обмежена рамками законодавства (згідно з КЗпП України умови нормативних актів і договорів про працю, які погіршують положення працівників порівняно із законодавством, є недійсними і не підлягають застосуванню).

Третій критерій – надання відпусток, вихідних днів тощо. Час відпочинку осіб, які працюють за трудовими договорами, порядок його надання гарантований законодавством (в тому числі й Конституцією України). При укладенні цивільно-правових договорів теоретично такі питання можуть бути предметом цих договорів, проте вони, як правило, не є предметом погодження.

Четвертий критерій – це соціальне забезпечення в період роботи (допомога по тимчасовій непрацездатності тощо). Для осіб, які працюють за трудовими договорами, воно гарантується законодавством. При укладенні цивільно-правових договорів теоретично такі питання можуть бути предметом цих договорів, проте вони, як правило, також не є предметом погодження.

П’ятим критерієм можна назвати пенсійне забезпечення. Для осіб, які працюють за трудовими договорами, воно гарантується законодавством. Під час призначення пенсій враховуються внески, внесені до пенсійного фонду. Особи, які легально працюють за цивільно-правовими договорами, також мають право розраховувати на отримання державної пенсії.

Шостим критерієм доцільно відзначити обов’язки роботодавця по виплатах у позабюджетні фонди. Цивільно-правові договори являють інтерес для «роботодавця» (в широкому значенні слова – того, хто «надає роботу»), оскільки в ряді випадків дозволяють «зекономити» на цих внесках порівняно з виплатами, що здійснюються стосовно найманих працівників, які працюють за трудовими договорами (в частині, що підлягає зарахуванню до Фонду соціального страхування).

Нарешті, останнім критерієм є відповідальність працівника. Стосовно осіб, працюючих за трудовими договорами, матеріальна відповідальність передбачена інститутом трудового права «матеріальна відповідальність», при цьому вона, як правило, обмежена і «прив’язана» до розміру середнього заробітку. Під час укладення цивільно-правових договорів відповідальність настає за принципами і правилами, передбаченими саме для цього виду відповідальності (з можливістю звернення на особисте майно).

Слід відзначити, що ці критерії розмежування трудових і цивільно-правових відносин мають суто практичне значення. Вони можуть бути застосовані в судовій практиці.

Адміністративне право також має певну схожість із трудовим правом, оскільки обидві галузі регулюють управлінські відносини (адміністративне – переважно, трудове – в певних випадках). Але ці галузі мають і істотні відмінності, оскільки різні аспекти цих управлінських відносин.

Адміністративне право регулює відносини щодо реалізації управлінських функцій держави, її органів влади, а трудове включає в предмет свого регулювання відносини по управлінню працею в рамках окремої організації.

Тісно пов’язані між собою трудове право і право соціального забезпечення, оскільки в основі обох галузей лежить праця. Більше того, право соціального забезпечення порівняно недавно стало самостійною галуззю, виділившись, до речі, з трудового права. Проте їх відмінності теж істотні.

Трудове право пов’язане й з цивільним процесуальним правом, оскільки правила розгляду трудових спорів у суді регламентуються його нормами. Водночас для трудових спорів передбачені й певні винятки із загального порядку (порядок і строки розгляду справ, звільнення працівників від державного мита, наявність спеціальних органів – комісій по трудових спорах, специфіка примирних процедур при колективних спорах тощо).

Особливої уваги заслуговує проблема співвідношення трудового права і законодавства про зайнятість і працевлаштування.

Традиційно проблеми зайнятості і працевлаштування включались до програми курсу «Трудове право».

На нинішньому етапі розвитку суспільства ми спостерігаємо ситуацію, коли поступово формується практично нова галузь права, що включає в себе відносини з працевлаштування і зайнятості. Деякі вчені (зокрема, проф. П. Д. Пилипенко) прогнозують трансформацію галузі трудового права в право зайнятості.

На користь формування нової галузі права свідчить наявність значної кількості нормативного матеріалу, специфічний предмет правового регулювання (законодавство про зайнятість і працевлаштування регулює питання, відмінні від трудового законодавства, має при цьому й спеціальних суб’єктів – це не працівники, а люди, які шукають роботу чи втратили її).

База для цієї самостійної галузі права формується й шляхом прийняття на різних рівнях нормативних актів, спрямованих на регулювання питань зайнятості і працевлаштування.

Водночас, слід розділяти галузь законодавства і галузь права. Незважаючи на значну кількість нормативних правових актів, які регулюють ці питання, навряд чи можна вважати таким, що сформувалось, вирішення питання про виділення самостійної галузі права – права працевлаштування і зайнятості.

Проте питання правового регулювання відносин щодо зайнятості і працевлаштування повинні вивчатись у рамках курсу «Трудове право».

У підсумку слід сказати про те, що реформування українського трудового права, що є відображенням перехідного періоду в економіці, займе, очевидно, певний період. Але на кожному з етапів свого розвитку трудове право покликано створити максимальні умови для ефективного функціонування механізму правового регулювання трудових відносин.
Питання для самоконтролю

1. Що таке праця і яка її роль у суспільстві?

2. Визначте поняття і співвідношення суспільної і технічної організації праці.

3. У чому відмінність самостійної і несамостійної (найманої) праці?

4. Які суспільні відносини складають предмет трудового права?

5. Чому трудове право називають «правом соціального захисту»?

6. Які відносини тісно пов’язані з трудовими?

7. У чому полягають особливості методу трудового права?

8. У чому проявляється єдність і диференціація трудового права?

9. Охарактеризуйте місце трудового права в системі галузей українського права.

10. Що складає систему трудового права і трудового законодавства?

11. Назвіть критерії відмежування трудового права від суміжних галузей права.

12. Спробуйте сформулювати основні тенденції розвитку українського трудового права на сучасному етапі.

Задачі
Задача 1. Слюсаря Рогова прийнято в цех № 2 заводу на підставі трудової угоди без зазначення строку її дії.

Який вид суспільних відносин виник між Роговим і заводом? Чи поширюються на нього норми трудового права?

Задача 2. Група будівельників уклала з підприємством договір, згідно з яким зобов’язувалась протягом трьох місяців провести ремонтні і оздоблювальні роботи в одному з корпусів підприємства і здати роботу в готовому вигляді. Після закінчення строку договору і отримання відповідної оплати робітники вимагали компенсації за невикористану відпустку пропорційно відпрацьованому часу, а також компенсації за роботу у вихідні дні.

Чи правомірна їх вимога? В яких правовідносинах з підприємством перебували робітники?
Література: [6],[13],[15],[16],[18],[21],[28],[33],[34],[39], [51], [55], [61], [64].
Тема 1.2. Принципи трудового права. Джерела трудового права
Методичні рекомендації

З цієї теми студенти повинні вивчити питання про поняття і класифікацію принципів права і основних принципів трудового права, їх співвідношення і значення у правозастосуванні і правотворчості. Необхідно з’ясувати загальну характеристику основних принципів трудового права, знати їх зміст, включаючи принципи інститутів трудового права.

Починати вивчення слід із з’ясування поняття і значення принципів права і основних принципів трудового права.

Принципи права відрізняються від правосвідомості, в основі якої знаходяться оціночні судження про право. Принципи не виникають просто так, вони є продуктом людської свідомості, відображенням об’єктивно існуючих відносин між людьми (економічними, політичними, моральними тощо). Принципи права – це вихідні засади, які характеризують найбільш істотні риси правового регулювання суспільних відносин. У правотворчій діяльності принципи права, як вихідні засади, орієнтують законодавця на прийняття і розвиток відповідних нормативних правових актів. Принципи права, виражені в законодавстві, здійснюють значний регулюючий вплив у правозастосуванні, заповненні прогалин у правовому регулюванні, в судовій практиці. Вони служать вказівниками правозастосовної діяльності, дозволяють виявити зв’язок норми права з іншими нормами, їх взаємообумовленість, визначити головні риси їх змісту і основну спрямованість.

Принципи, виражені в законодавстві, відрізняються від норм – правил поведінки. відмінність полягає в тому, що принцип не містить конкретний зразок поведінки. Відсутні, як правило, й структури норм (гіпотези, диспозиції, санкції).
З допомогою принципу не можна всебічно врегулювати суспільні відносини, але принцип дає можливість правильно зрозуміти зміст і взаємозв’язки правових норм і, отже, правильно застосовувати норми.

Принципи визначають сутність правового регулювання суспільних відносин і зміст не лише чинних, а й майбутніх норм, допомагають вирішувати питання, ще не врегульовані правовими нормами. Нарешті, принципи права служать основою об’єднання окремих норм в єдину систему права.

Отже, можна констатувати важливе значення принципів права, в тому числі принципів трудового права, яке полягає в наступному: 1) як вихідні засади і основні положення поряд із предметом і методом забезпечують єдність норм галузі трудового права; 2) дозволяють з’ясувати зміст законодавства і його зв’язки з економікою, політикою, мораллю; 3) визначають загальну спрямованість і тенденції розвитку правових систем і їх частин, включаючи галузь трудового права; 4) допомагають практичним органам у застосуванні норм і у вирішенні питань, неврегульованих нормами права, в тому числі трудового права.

В юридичній і навчальній літературі принципи трудового права сформульовані по-різному: як «основні принципи правового регулювання праці», «основні принципи трудового права», «правові принципи організації праці». Всі вони ідентичні за своєю суттю, і більш точно їх можна визначити як «основні принципи трудового права» (галузеві принципи). В науці трудового права справедливо відзначено, що у всіх указаних випадках йдеться про одну й ту ж категорію права.

Студентам слід звернути особливу увагу на те, що основні принципи трудового права пов’язані із загальноправовими (загальними), міжгалузевими та іншими принципами права, що одержали свій вираз у Конституції України. При розмежуванні принципів права зазвичай визначають їх систему, до якої на основі ієрархії входять вказані принципи. Згідно з цією ієрархією, одна група принципів ніби випливає з іншої, і всі вони відрізняються за ступенем спільності. Принципи права в цілому (або загальноправові, загальні) пронизують всю систему права (всі галузі), відображають те істотне, що притаманне всьому праву і закріплено в законодавстві, пов’язано зі всіма чи з більшістю галузей (принцип законності, демократизму, захисту прав людини тощо). Основоположні засади і положення про істотне в декількох галузях права виступають як міжгалузеві принципи (наприклад, принцип свободи праці притаманний не тільки трудовому, а й адміністративному, і цивільному праву в тій частині, де вони пов’язані з працею).

Принципи галузі, в тому числі й трудового права, виступаючи вираженням істотного в даній галузі права, пов’язані зі всіма чи з більшістю утворюючих її правових інститутів або, в силу особливого положення загальної частини галузі, хоча б з одним інститутом чи блоком норм загальної частини. Відображаючи специфіку галузі права, ці принципи ніби втілюють основні засади права в цілому чи декількох його галузей, більш детально розкривають сутність цих основ (засад), доповнюючи і конкретизуючи їх і підключаючи до них певний механізм забезпечення (гарантії). Наприклад, міжгалузевий принцип свободи праці (Конституція України) доповнюється галузевим принципом свободи трудового договору, який виступає правовою формою свободи праці, що надає найбільший ступінь самовизначення сторонам трудового договору (працівнику і роботодавцеві). Галузеві принципи знаходять більш конкретний вираз у принципах інститутів, які ближче інших до звичайних норм права (як наприклад: принципи вирішення індивідуальних чи колективних трудових спорів, принципи соціального партнерства тощо).

Основні принципи трудового права, як і принципи його інститутів, знаходять своє втілення в нормах КЗпП України по-різному: в окремій статті КЗпП України, що містить тільки ці принципи, але можуть бути «в прихованому вигляді» відображені в змісті багатьох норм методом «непрямої фіксації» (принцип «свободи трудового договору», що доповнює принцип «свободи праці», втілюється в ряді норм розділу «Трудовий догові» КЗпП України) чи достатньо конкретно підкріплюються відповідною гарантією і закріплюються відповідною.

Загальноправові і міжгалузеві, а певною мірою й принципи трудового права знайшли своє закріплення в Конституції України.

Принципи права, виражені в Конституції України, а також загальновизнані принципи і норми міжнародного права, як і міжнародні договори України, відіграють основоположну роль у формуванні основних принципів правового регулювання трудових відносин та інших безпосередньо пов’язаних з ними відносин.

Студенти повинні знати, що в науці трудового права велика увага приділялась дослідженню принципів трудового права. Але позиції вчених значно розходились в оцінці цих принципів, оскільки в чинному КЗпП України текстуально вони не виділені і розглядаються як закріплені в ст. 2 КЗпП «Основні права і обов’язки працівника». Більшість учених вважало це цілком обґрунтованим для такої галузі, як трудове право, де працівник є найменш захищеним суб’єктом. Інші вчені вважали, що принципи не можуть зводитись тільки до прав і обов’язків і лише одного суб’єкта – працівника.
Згідно зі ст. 2 Декларації МОП про основоположні принципи і права у сфері праці, принятою в 1998 р., основоположними принципами у сфері використання несамостійної праці є: 1) свободи об’єднання і визнання права на ведення колективних переговорів; 2) скасування всіх форм примусової чи обов’язкової праці; 3) заборони дитячої праці; 4) недопущення дискримінації у сфері праці і занять. Слід відзначити, що дані принципи підлягають застосуванню державами-учасниками МОП незалежно від ратифікації тих чи інших міжнародних конвенцій; в силу самого членства в МОП.

Студенти повинні познайомитись із поняттям і видами, системою джерел трудового права й особливостями формування деяких із них, з’ясувати механізм їх дії в часі, просторі і за колом осіб, зрозуміти зв’язок джерел трудового права з єдністю і диференціацією правового регулювання праці.

При вивченні даної теми слід звернути увагу на багатозначність поняття «джерело права». Під джерелом права прийнято розуміти як матеріальні умови життя суспільства (джерело права в матеріальному значенні), так і підстави юридичної обов’язковості норми (джерело права у формальному значенні).

Як ідентичні поняттю «джерело права» зазвичай розглядаються терміни «форма права» чи «зовнішня форма права». Найчастіше, застосовуючи термін «джерело права», мають на увазі «джерело права у формальному значенні».

Джерела трудового права розрізняються за тими юридичними формами, в яких втілюються загальнообов’язкові норми чи інші настанови, що видаються від імені держави. Іншими словами, джерела – це нормативні правові акти: закони, укази, постанови тощо, які регулюють трудові та інші безпосередньо пов’язані з ними чи похідні від них відносини. Проте до джерел трудового права, з урахуванням особливостей їх формування, відносяться й акти, що приймаються працівниками і роботодавцем (їх представниками). Слід мати на увазі, що таким джерелом є колективний договір в його нормативній частині або локальні нормативні акти, що діють у роботодавця і прийняті в установленому законом порядку. Своєрідними джерелами трудового права є угоди різного рівня (від генеральної і територіальної до міжгалузевої і галузевої угоди).
Особливу увагу слід приділити з’ясуванню питань про систему і види джерел трудового права, про їх класифікацію.

Серед законів найважливіше місце відводиться КЗпП України – найважливішому кодифікованому акту, чинному на всій території України.

Студенти повинні знати дату прийняття чинного КЗпП України і введення його в дію. Необхідно з’ясувати структуру КЗпП України: з яких частин він складається, які містить розділи, скільки включає глав і всього статей. У проекті ТК України значно збільшився обсяг нормативного матеріалу, порівняно з чинним КЗпП. Водночас збережена певна спадковість у загальній і особливій частині Кодексу, але загальна частина і інші розділи проекту ТК України містять блоки норм, які раніше були відсутні або були дуже нечисленні.

Наступний ступінь в ієрархії джерел трудового права займають підзаконні акти, серед яких пріоритет мають нормативні укази Президента України, що містять норми трудового права.

До підзаконних актів входять також постанови і розпорядження Уряду України, які повинні відповідати законам і указам Президента України.

Певну роль у застосуванні трудового законодавства можуть відігравати постанови, інструкції і роз’яснення Міністерства охорони здоров’я України, які дають основу для відповідних положень (правил) на локальному рівні у роботодавця. Наприклад, по збереженню, веденню і обліку трудових книжок чи з питань нормування праці в різних галузях економіки тощо.

Інші міністерства можуть видавати акти, що містять норми трудового права, у випадках і в межах, передбачених законами, а також указами Президента України і постановами Уряду України.

Органи місцевого самоврядування вправі приймати в установленому порядку деякі акти, що містять норми трудового права, які в основному регулюють діяльність державних органів з працевлаштування або режим роботи організацій торгівлі, сфери обслуговування, транспорту тощо.

В сучасних умовах зростає роль колективно-договірного регулювання і локальних нормативних актів, які є джерелами трудового права у конкретних роботодавців (за винятком роботодавців – фізичних осіб, які не є індивідуальними підприємцями).

Студентам слід звернути увагу на ці джерела, оскільки вони відрізняються наступними особливостями: по-перше, вони застосовні лише в межах конкретного роботодавця, тобто обмежені за сферою дії; по-друге, найчастіше локальні нормативні акти мають обмежений термін дії; по-третє, вони не можуть погіршувати положення працівників порівняно із встановленим трудовим законодавством та іншими нормативними правовими актами, що містять норми трудового права; по-четверте, локальні нормативні акти повинні відображати специфіку виробництва, характер і профіль діяльності роботодавців і враховувати їх економічні можливості.

До локальних нормативних актів, наприклад, відносяться: правила внутрішнього трудового розпорядку, що приймаються роботодавцем, положення про систему заробітної плати, про преміювання, чи інші положення про матеріальне стимулювання, щорічну винагороду за підсумками роботи організації за рік тощо. Локальні нормативні акти приймаються з урахуванням думки представницького органу працівників. Це, як правило, результат спільної правотворчості, що здійснюється безпосередньо працівниками і роботодавцем (їх представниками).

Важливо знати, що саме трудове законодавство регламентує порядок розробки і процедуру прийняття локальних нормативних актів, а також колективно-переговорний процес і укладення колективного договору, його значення і місце, яке займає колективний договір. Колективно-переговорний процес і укладення колективного договору створюють основу справжніх соціально-партнерських відносин між працівниками і роботодавцем (їх представниками). І тут важливу роль відіграє трудове законодавство, його норми про соціальне партнерство у сфері праці, що створюють правову основу погодження інтересів працівників і роботодавців з питань регулювання трудових відносин та інших безпосередньо пов’язаних з ними відносин і дозволяють сторонам колективного договору в рівній мірі враховувати інтереси один одного, шукати вихід шляхом можливих взаємних поступок і досягати погодження в процесі колективних переговорів для укладення колективного договору.

Колективний договір можна визначити як правовий акт, що регулює соціально-трудові відносини в організації чи в індивідуального підприємця і укладається працівниками і роботодавцем в особі їх представників.
За загальновизнаною думкою колективний договір зазвичай відносять до джерел трудового права, називаючи даний договір «нормативним».

Зміст колективного договору складають погоджені роботодавцем і працівниками взаємні зобов’язання, які охоплюють нормативні положення і обов’язкові умови колективного значення. На це слід звернути особливу увагу, щоб вміти розмежовувати локальні нормі і обов’язкові умови у змісті колективного договору. В колективному договорі, як правило, рекомендується встановлювати основні положення з оплати і умов праці, охорони праці, зайнятості тощо, а також взаємні зобов’язання його сторін. Необхідно знати, що умови колективного договору, угод не повинні знижувати рівень прав і гарантій працівників, установлений трудовим законодавством та іншими нормативними правовими актами, що містять норми трудового права. В протилежному випадку вони визнаються недійсними.

Студенти повинні зрозуміти, що ієрархія джерел трудового права зводиться до того, що акти розміщуються «зверху до низу» за їх юридичною силою і сферою дії: Конституція України, КЗпП України, інші закони тощо. При цьому відводиться особлива роль КЗпП України відносно законів, інших нормативних правових актів. Норми трудового права, що містяться в інших законах, повинні відповідати КЗпП України, а у випадку суперечностей між КЗпП України й іншими законами, що містять норми трудового права, застосовується КЗпП України.

Як відомо, кожен нижчестоящий за своєю юридичною силою і сферою дії нормативний правовий акт не може суперечити вищестоящому акту. Укази Президента України, що містять норми трудового права, не повинні суперечити КЗпП України, іншим законам, а постанови Уряду України не можуть суперечити указам Президента України і всім названим вищестоящим актам тощо. Акти органів місцевого самоврядування і так звані «локальні нормативні акти, що містять норми трудового права» не повинні суперечити КЗпП України, іншим законам, указам Президента України, постановам Уряду України, нормативним правовим актам органів виконавчої влади.

При вивченні джерел трудового права необхідно з’ясувати питання про дію норм трудового законодавства, інших актів, що містять норми трудового права, в часі, в просторі і за сферою правового регулювання трудових відносин, а також співвідношенням загальних і спеціальних норм.

Насамперед, слід розглянути дію нормативних правових актів про працю в часі, тобто набрання ними чинності і момент втрати юридичної сили.

Потрібно знати, що дія вказаних актів в часі може припинятись різними способами: 1) закінчився строк, протягом якого діє акт, і можливість його продовження не встановлена; 2) даний акт не діє у зв’язку з набранням чинності іншим актом рівної чи вищої юридично сили; 3) даний акт або його окремі положення скасовані (визнані такими, що втратили силу) актом рівної чи вищої юридичної сили. Важливо запам’ятати й те, що акт, який набрав чинності, не має зворотної сили й застосовується до відносин, які виникли після його введення в дію. Виняток складають ті рідкі випадки, коли в прийнятому акті прямо передбачається його поширення на відносини, що виникли до введення цього акту в дію.

Необхідно звернути увагу й на дію вказаних актів у просторі, яка зв’язується з їх поширенням на території України. КЗпП України, закони, інші нормативні правові акти України поширюються в межах України, всіх роботодавців (юридичних чи фізичних осіб) незалежно від їх організаційно-правових форм і форм власності, якщо вони розміщені на території України.

Локальні нормативні акти, що містять норми трудового права, діють стосовно працівників даного роботодавця незалежно від місця виконання ними роботи. При цьому роботодавець приймає вказані локальні акти у межах своєї компетенції.

Дія законів та інших нормативних правових актів, що містять норми трудового права за колом осіб пов’язана з єдністю і диференціацією правового регулювання трудових відносин (праці).

Вивчаючи дію трудового законодавства та інших актів, що містять норми трудового права за колом осіб, необхідно звернути увагу на єдність і диференціацію правового регулювання праці, яке найбільше проявляється через співвідношення загальних і спеціальних норм. Загальні норми поширюються на всіх працівників, виражаючи єдність трудового права, його принципи, права і обов’язки суб’єктів тощо, а спеціальні норми діють стосовно окремих категорій працівників, особливості правового регулювання праці яких обумовлені тими чи іншими факторами (обставинами). При цьому єдність і диференціація (відмінності) правового регулювання праці нерозривно пов’язані. Єдність дає основу галузі, але не охоплює всього, не може існувати без диференціації, а диференціація неможлива без єдності, вона знаходить свій прояв у спеціальних нормах, які конкретизують і доповнюють загальні норми, а в деяких випадках і містять виняток з них.

В КЗпП України єдність і диференціація правового регулювання праці не називаються в якості самостійних термінів. Але особливостям регулювання праці окремих категорій працівників присвячені окремі глави КЗпП України. При цьому особливості регулювання праці встановлені в КЗпП України через норми, що частково обмежують застосування загальних норм з тих же питань або передбачають для окремих категорій додаткові правила.

Диференціація правового регулювання праці проявляється у спеціальних нормах, які враховують різні фактори: особливості різних суб’єктів праці (неповнолітні працівники віком до 18 років, жінки, особи із сімейними обов’язками тощо); характер і специфіку праці окремих категорій працівників (керівник організації і члени колегіального виконавчого органу організацій тощо); особливості і умови виробництва і праці (надомники, працюючі вахтовим методом тощо); територіальне місцезнаходження, обумовлене кліматичними умовами (гірська місцевість) та інші фактори. Диференціація знаходить свій прояв і в колективному договорі, локальних нормативних актах (у встановленні режиму праці і відпочинку, нормах оплати і охорони праці, додаткових соціально-побутових пільгах, гарантіях тощо).
Питання для самоконтролю

1. Визначте значення і сформулюйте поняття основних принципів трудового права.

2. В яких статтях Конституції України закріплені міжгалузеві і галузеві принципи у сфері праці?

3. Розкрийте зміст принципів свободи праці, включаючи право на працю, а також заборони дискримінації, примусової праці та інших основних принципів трудового права.

4. На прикладі норм КЗпП України наведіть відомі Вам основні принципи і відповідні їм гарантійні норми.
5. Визначте поняття і систему джерел трудового права і їх види.

6. Яка юридична сила джерел трудового права і яке значення в цій якості надається Конституції України?

7. В яких статтях КЗпП України встановлені основні права і обов’язки працівника і роботодавця?

8. Яке співвідношення державного і договірного регулювання трудових відносин та інших безпосередньо пов’язаних з ними відносин и як це відображено в КЗпП України?

9. Дайте поняття колективного договору, угод, визначте їх значення і місце в системі джерел трудового права.

10. Розкрийте дію нормативних правових актів про працю в часі, в просторі, уточніть дію колективного договору, угод і локальних нормативних актів.

11. Як діє трудове законодавство та інші акти, що містять норми трудового права за колом осіб?

12. Визначте єдність і диференціацію правового регулювання трудових відносин, у тому числі уточніть, яке співвідношення загальних і спеціальних норм.

Практичні завдання

Завдання 1. На основі аналізу статей КЗпП України виділіть принципи, що визначають захисну функцію і представництво працівників професійними спілками.
Завдання 2. Проаналізуйте Закон України «Про організації роботодавців, їх об’єднання, права і гарантії їх діяльності» і виявіть принципи соціального партнерства, що отримали свій вираз у цьому Законі.

Задачі

Задача 1. При укладенні трудового договору про роботу Манкевича на посаді юрисконсульта підприємства у м. Києві йому було відмовлено в прийнятті на роботу у зв’язку з відсутністю реєстрації. Манкевич звернувся до суду, він вважав, що це прояв дискримінації, забороненої законом.

Визначте, чи відповідає це принципам трудового права, в яких статтях КЗпП України вони виражені, чи знайшли вони відображення і в якій Постанові Пленуму Верховного Суду України.

Задача 2. Інженеру комерційної організації (зі 100-відсотковим іноземним капіталом) за неналежне виконання трудових обов’язків було оголошено догану згідно з КЗпП України. Вважаючи це неправильним, він звернувся до начальника юридичного відділу.

Сформулюйте відповідь юридичного відділу, вказавши, чи правильно вчинив керівник організації.
Література: [1], [2], [8], [9], [10], [11], [12], [14], [16], [17], [18], [19], [23], [24], [27], [29], [30], [31], [32], [44], [52], [59], [62], [66].

Тема 1.3. Суб’єкти трудового права. Правовідносини у сфері трудового права
Методичні рекомендації

Студенти повинні знати, що трудова правосуб’єктність працівників виникає з 16 років. Необхідно враховувати, що за загальним правилом трудова правосуб’єктність не має граничного вікового обмеження, тобто трудове законодавство України не передбачає такої підстави для звільнення з роботи як досягнення певного віку (при цьому є певні винятки: так, граничний вік перебування на державній службі обмежується 65 роками). Водночас здатність виконувати певну роботу може бути обмежена не лише віком, а й станом здоров’я, в деяких випадках – статтю. Фактична здатність виконувати певну роботу або займатися певною трудовою діяльністю може обмежуватися судом.

Необхідно звернути увагу на певні особливості трудової правосуб’єктності працівників. Згідно з трудовим законодавством працівник повинен виконувати роботу особисто і не має права передоручати її виконання іншим особам (не може діяти через опікуна чи піклувальника).

Студенти повинні вміти розмежовувати фактичну здатність до праці та трудову правосуб’єктність. Фактична здатність до праці виникає значно раніше правосуб’єктності. Крім фізичної здатності до праці трудову правосуб’єктність характеризує вольовий критерій, тобто здатність особи усвідомлювати свої дії.

Суб’єктами трудових правовідносин є працівник (фізична особа) і роботодавець. Загальновідомо, що суб’єкт права – це особа, визнана за законом здатною вступати в правовідносини і набувати (бути носієм) права і обов’язку. Це визнання пов’язане з такими якостями, притаманними особі, як правоздатність і дієздатність.

Відповідаючи на питання, якими якостями (властивостями) повинна бути наділена фізична особа, щоб вступити в трудові правовідносини, слід згадати, що будь-яка жива праця вимагає особистої вольової діяльності людини і безпосередньо здійснюється нею (а не її представником, що допускається в цивільному праві). Це пов’язано з використанням здатності до праці, яка розглядається як фактична здатність до систематичної праці, що виникає у людини з досягненням певного віку. Тому трудова правоздатність і дієздатність виникають одночасно, що дозволяє говорити про їх нерозривну єдність як трудової праводієздатності (трудової правосуб’єктності), тобто здатності особи бути суб’єктом трудових правовідносин. Трудова правосуб’єктність характеризується двома критеріями: віковим і вольовим.

Важливо знати, що, на відміну від цивільної правоздатності, що виникає з моменту народження, трудова правосуб’єктність приурочена законом до досягнення певного віку, а саме – в 16 років. У певних випадках і порядку, передбачених КЗпП України, з особами, які не досягли 16-річного віку може бути укладено трудовий договір. У цих випадках трудовий договір можуть укладати особи, які досягли віку 15 років.

Вказаний віковий критерій трудової правосуб’єктності пов’язаний з тим, що з цього часу людина стає здатною до систематичної праці.

Виходячи з тих фізіологічних особливостей організму підлітків і необхідності їх морального виховання, застосування праці осіб, які не досягли 18-річного віку, забороняється на роботах із шкідливими й небезпечними умовами праці, а також на роботах, виконання яких може завдати шкоди їх здоров’ю і моральному розвитку (ігорний бізнес, робота в нічних клубах, барах, кабаре тощо).

Слід мати на увазі, що, поряд із віком, трудова правосуб’єктність характеризується вольовим критерієм, який пов’язаний з фактичною здатністю людини до праці. Вона розглядається як фізична і психічна здатності до праці, які, проте, не можуть обмежувати рівну для всіх трудову правосуб’єктність.
Трудова правосуб’єктність характеризується законодавством як рівна для всіх громадян (фізичних осіб). Це означає, що громадяни вільні в реалізації своїх прав, і природні відмінності між ними, наприклад, стать, вік, національність чи майнове положення та інші обставини, не повинні носити характер дискримінації у сфері праці.

Особливо слід мати на увазі, що заборона дискримінації у сфері праці ґрунтується на тому, що кожен має рівні можливості для реалізації своїх трудових прав. Ніхто не може бути обмежений у трудових правах і свободах чи отримувати будь-які переваги залежно від обставин, не пов’язаних з діловими якостями працівника. Заборонена необґрунтована відмова в укладенні трудового договору, встановлені гарантії при його укладенні. Забороняється дискримінація при встановленні чи зміні заробітної плати.

Необхідно запам’ятати, що не є дискримінацією відмінності, винятки чи переваги, а також обмеження, які визначаються необхідністю для фізичних осіб мати відповідну підготовку до тих чи іншим видів праці (спеціальність, кваліфікація, інші вимоги у встановленому порядку).
Крім того, визначені відмінності чи переваги при прийнятті на роботу обумовлені особливою турботою про осіб, які потребують підвищеного соціального і правового захисту з боку держави (інваліди, які частково втратили працездатність; жінки, у зв’язку з народженням дитини; особи, які не досягли вісімнадцяти років та ін.)

Студенти повинні звернути увагу на те, що рівна для всіх трудова правосуб’єктність може обмежуватись тільки законом, а також за вироком суду, якщо дана фізична особа позбавлена права займати певні посади чи займатися певною професійною або іншою діяльністю.

Можливі законодавчо встановлені межі трудової правосуб’єктності, наприклад, іноземних громадян і осіб без громадянства.

Отже, рівна трудова правосуб’єктність фізичних осіб (громадян) не може бути обмежена нічим, окрім закону й суду.

Слід зрозуміти, що фізична особа, яка вступила в трудові правовідносини з роботодавцем на підставі трудового договору, стає як учасник даних правовідносин працівником.

Студентам необхідно знати, що крім трудової правосуб’єктності, громадянин (фізична особа) характеризується також правовим статусом. Під основним правовим статусом розуміють сукупність прав, свобод і обов’язків громадянина (фізичної особи), що встановлюються, передусім, у Конституції України, яка фіксує в повному обсязі права, свободи й обов’язки людини і громадянина в Україні.

Правове положення громадянина (фізичної особи) у сфері відносин, які регулюються нормами трудового права, визначається основними правами, свободами й обов’язками, закріпленими в Конституції України і КЗпП України. Ці основні права й обов’язки, на відміну від інших, називаються «статутними», вони отримують свій розвиток і деталізацію в суб’єктивних правах і обов’язках, які складають зміст конкретних трудових правовідносин.

Вказані основні (статутні) права і обов’язки у сфері праці доповнюються юридичними гарантіями їх здійснення і відповідальністю за винне невиконання або неналежне виконання своїх трудових обов’язків, і в сукупності з трудовою правосуб’єктністю складають правовий статус працівника.

Даний статус прийнято називати «трудоправовим статусом».

Іншим суб’єктом трудових правовідносин є роботодавець. В якості роботодавця може виступати будь-яка організація (юридична особа), що здійснює господарську або іншу діяльність, пов’язану з наданням громадянам роботи, оплатою і охороною їх праці. Роботодавець як суб’єкт трудових правовідносин повинен володіти трудовою правоздатністю, яку організація набуває з моменту державної реєстрації її як юридичної особи.

Поряд з юридичною особою (організацією), суб’єктом трудових правовідносин в якості роботодавця вправі виступати й фізична особа (громадянин). Таким роботодавцем може бути фізична особа, яка займається індивідуальною підприємницькою діяльністю без створення юридичної особи, яка використовує працю працівників. В окремих випадках в якості роботодавця може виступати громадянин, який запрошує на роботу іншого громадянина в інтересах свого особистого (споживчого) господарства без отримання прибутку.

Необхідно знати, що роботодавець, як суб’єкт (учасник) трудових правовідносин, повинен володіти трудовою правоздатністю, яка полягає у визнанні за ним права надавати громадянам роботу. Цю правоздатність нерідко називають «роботодавчою правоздатністю», розуміючи в даному випадку під роботою надану працівнику зайнятість шляхом виконання обумовленої трудової функції при встановленому внутрішньому трудовому розпорядку з оплатою праці і її охороною.

Трудова правоздатність організацій (юридичної особи) вважається «спеціальною». За своїм змістом вона повинна відповідати цілям і задачам діяльності тієї чи іншої організації, хоча в даний час для більшості організацій характерне значне розширення їх трудової правоздатності, в тому числі визначення чисельності працівників, системи заробітної плати тощо.

Як відомо, поряд з організацією (юридичною особою), в якості роботодавця вправі виступати й фізична особа. Розмежування роботодавців – фізичних осіб можливе залежно від того, зареєстровані вони у встановленому порядку в якості індивідуальних підприємців, які здійснюють підприємницьку діяльність із залученням праці працівників, чи ні. Якщо вони зареєстровані, то відповідно віднесені до категорії, яка нині називається як роботодавці – фізичні особи, які є індивідуальними підприємцями. За відсутності вказаної реєстрації, якщо роботодавці – фізичні особи запрошують працівників з метою особистого обслуговування і допомоги в домашньому господарстві (без отримання прибутку від їхньої праці), то вони складають іншу категорію, яка позначається як роботодавці – фізичні особи, які не є індивідуальними підприємцями.

Визначення правового статусу роботодавця – фізичної особи, який є індивідуальним підприємцем, нині прирівнюється в основному до правового статусу роботодавця – юридичної особи.

До роботодавців – фізичних осіб, які є індивідуальними підприємцями, віднесені також приватні нотаріуси, адвокати, які заснували адвокатські контори та інші особи, професійна діяльність яких згідно із законом підлягає державній реєстрації і (або) ліцензуванню, які вступили в трудові відносини з працівниками з метою здійснення вказаної діяльності. При цьому всі вони, поряд з індивідуальними підприємцями, називаються як роботодавці – індивідуальні підприємці.
До умов, за яких роботодавці – фізичні особи можуть укладати трудові договори і вступати в трудові правовідносини, віднесені: досягнення віку і наявність у них цивільної дієздатності.

Відповідно можуть укладати з працівниками трудові договори:

фізичні особи, які досягли 18 років, за умови наявності у них цивільної дієздатності в повному обсязі;

фізичні особи, які хоч і не досягли 18 років, але набули цивільної дієздатності в повному обсязі, з дня її набуття;

фізичні особи, які досягли 18 років, мають самостійний дохід, але обмежені судом у дієздатності, при дотриманні наступних умов: по-перше, з письмової згоди піклувальників і, по-друге, з метою особистого обслуговування і допомоги по веденню домашнього господарства;

від імені фізичних осіб, які мають самостійний дохід і досягли віку 18 років, але визнані судом недієздатними, можуть виступати їх опікуни, запрошуючи працівників з метою особистого обслуговування вказаних фізичних осіб і допомоги їм по веденню домашнього господарства;

фізичні особи, які є неповнолітніми, які досягли віку від 14 до 18 років (за винятком неповнолітніх, які набули цивільної дієздатності в повному обсязі), при дотриманні наступних умов: по-перше, за наявності власного заробітку чи стипендії, або інших доходів і, по-друге, з письмової згоди своїх законних представників (батьків, опікунів, піклувальників).

Таким чином, роботодавець повинен володіти трудовою правоздатністю, яка полягає у визнанні за ним права надавати громадянам роботу, використовуючи результати їх праці і забезпечуючи її оплату і охорону праці. Трудова правоздатність, яку називають також «роботодавча» правоздатність, виникає в юридичних осіб з моменту їх державної реєстрації. У фізичних осіб, які є індивідуальними підприємцями, трудова (роботодавча) правоздатність виникає з моменту державної реєстрації в якості індивідуальних підприємців без створення юридичної особи.

Фізичні особи, які не є індивідуальними підприємцями, вступають у трудові правовідносини на основі укладення з працівниками трудового договору при досягненні певного віку и при наявності у них цивільної дієздатності, а також в інших випадках, встановлених Законом, які свідчать про їх можливість здійснювати виплату заробітної плати працівникам і забезпечувати їм умови і охорону праці.

Студентам необхідно звернути увагу на питання, пов’язані з реалізацією прав і обов’язків роботодавця. Права і обов’язки роботодавця в трудових правовідносинах реалізуються безпосередньо роботодавцем, який є фізичною особою.

Права і обов’язки роботодавця – юридичної особи реалізуються органами управління юридичної особи чи уповноваженими ними особами в порядку, встановленому трудовим законодавством, в тому числі КЗпП України, іншими законами та іншими нормативними правовими актами, що містять норми трудового права, установчими документами юридичної особи і локальними нормативними актами.

Право укладення трудового договору з працівниками може бути передовірено органом юридичної особи своєму представникові за довіреністю (наприклад, у філії, представництві).

Роботодавцеві (власнику) або уповноваженому ним органу належить право призначати, обирати чи іншим чином здійснювати підбір керівника. Так, у керівника державного унітарного підприємства виникають трудові правовідносини в порядку, встановленому нормативними правовими актами.

Правове положення керівника недержавних корпоративних організацій може уточнюватися й іншими законами.

Можна дати таке визначення поняття керівника організації як фізичної особи, яка згідно з КЗпП України, іншими законами та іншими нормативними правовими актами України, нормативними правовими актами органів місцевого самоврядування, установчими документами юридичної особи, локальними нормативними актами здійснює керівництво цією організацією, в тому числі виконує функції її одноособового виконавчого органу. Положення КЗпП України поширюються на керівників за винятком випадків, коли керівник організації є єдиним учасником (засновником), членом організації, власником майна, або управління організації здійснюється за договором з іншою організацією (керівною організацією) чи індивідуальним підприємцем (управляючим).

Права і обов’язки керівника організації у сфері трудових відносин визначаються КЗпП України, іншими законами і нормативними правовими актами України, органів місцевого самоврядування, установчими документами, а також укладеним з ним трудовим договором.
Вивчення правовідносин у сфері трудового права слід починати зі з’ясування загальної характеристики системи правовідносин трудового права, визначення місця і ролі трудових правовідносин у даній системі, а також поняття індивідуальних трудових правовідносин, їх суб’єктів і змісту, підстав виникнення, зміни і припинення. З’ясувавши ці питання, можна переходити до вивчення інших правовідносин, безпосередньо пов’язаних з трудовими, які утворюють разом із трудовими вказану систему правовідносин.

Суспільні відносини набувають форми правових відносин за наявності, передусім, двох умов. По-перше, потрібно, щоб дані суспільні відносини виражались в актах вольової поведінки людей, а, по-друге, необхідно, щоб вони регулювались нормами права.

Між працівником і роботодавцем виникають індивідуальні трудові правовідносини на підставі такого юридичного акту як трудовий договір.

Між іншими суб’єктами (працівниками, їх представниками, насамперед профспілками, і роботодавцем: фізичною чи юридичною особою, його представником тощо) згідно з нормами трудового права і на підставі інших юридичних актів виникають безпосередньо пов’язані з трудовими інші правовідносини. Разом з трудовими всі вказані відносини, врегульовані нормами трудового права, утворюють певну систему правовідносин трудового права.

Слід мати на увазі, що трудові правовідносини є системоутворююючим фактором, за їх відсутності не виникають інші із вказаних правовідносин. Трудові правовідносини займають центральне місце в системі, інші правовідносини тісно з ними пов’язані або виступають як похідні від них. Трудові правовідносини визначають характер інших правовідносин, які пов’язані з ними і відіграють стосовно трудових правовідносин службову роль.

Під похідними від трудових (чи іншими безпосередньо пов’язаними з ними) прийнято розуміти: «такі правовідносини, наявність яких передбачає існування в теперішньому, в майбутньому чи в минулому трудових правовідносин, без яких буття цих (похідних) відносин було б позбавлено сенсу чи взагалі неможливо». Так, за відсутності трудових правовідносин не створюються представницькі органи працівників, не укладаються колективні договори, не виникають індивідуальні трудові спори, немає місця колективним трудовим спорам, страйкам тощо. Отже, тісно пов’язані з трудовими інші чи похідні від трудових правовідносини не мають самостійного значення і не можуть існувати без наявності трудових. До інших безпосередньо пов’язаних чи похідних від трудових можна віднести наступні правовідносини:

з організації праці і управління працею;

з соціального партнерства, ведення колективних переговорів, укладення колективних договорів і угод;

з участі працівників і профспілок у встановленні умов праці і застосування трудового законодавства у передбачених законом випадках;

з нагляду і контролю (в тому числі профспілкового контролю) за дотриманням трудового законодавства (включаючи законодавство про охорону праці);

з професійної підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфікації у даного роботодавця;

зі сприяння у забезпеченні зайнятості і працевлаштування у даного роботодавця;

з вирішення індивідуальних трудових спорів і колективних трудових спорів;

з обов’язкового соціального страхування у випадках, передбачених законом.

Отже, в дану систему входять ті суспільні відносини із застосування праці, які складають предмет галузі трудового права. Для системи правовідносин трудового права характерні внутрішня єдність і узгодженість, які відображають єдність трудового права і цілісність утворюючих його схожих суспільних відносин, які потребують специфічного методу їх правового регулювання. Вказану систему можна розглядати як сукупність правовідносин, об’єднаних спільними цілями і задачами, де кожні правовідносини є елементом системи і виникають у зв’язку з колективною (спільною) працею працівників у роботодавців, але головним елементом є трудові правовідносини, що виступають системоутворюючим фактором.

Таким чином, систему правовідносин можна розглядати як об’єднану спільними цілями і задачами сукупність суспільних відносин, які виникають у зв’язку з працею працівників у роботодавців, при регулюванні вказаних відносин нормами трудового законодавства (на основі методу трудового права).

Студентам слід звернути увагу на те, що характер системи правовідносин трудового права залежить від всіх утворюючих її елементів, але визначальну роль відіграють трудові правовідносини. Інші правовідносини, пов’язані з трудовими, покликані сприяти їх розвитку і зміцненню. В одних випадках саме існування трудових правовідносин неможливе без їх «безперечних супутників»: правовідносин з участі працівників і їх представників в управлінні організацією, з контролю і нагляду за дотриманням законодавства про працю і охорону праці; правовідносин, пов’язаних з професійною підготовкою і перепідготовкою (відносини з підвищення кваліфікації працівників); правовідносин з ведення колективних переговорів, укладення угод різного рівня, колективних договорів.

Проте виникнення правовідносин, пов’язаних з трудовими, не завжди є обов’язковим. Так, громадяни, які влаштовуються на роботу самостійно, укладають трудовий договір з роботодавцем, найчастіше не звертаючись до державної служби зайнятості. Необов’язково виникають колективні трудові спори і проводяться страйки, можуть не виникати й правовідносини з індивідуальних трудових спорів. Тому правовідносини з розгляду трудових спорів, як і правовідносини, пов’язані із забезпеченням зайнятості і працевлаштування, зазвичай відносять до «факультативних супутників», на відміну від вказаних обов’язкових супутників, які виникають і співіснують разом із трудовими правовідносинами.

Слід мати на увазі, що поряд з цією застосовується й інша класифікація. Інші правовідносини прийнято поділяти за часом їх виникнення, розвитку і припинення стосовно трудових правовідносин. У такому випадку вони поділяються на наступні три групи: правовідносини, які передують, супроводжують і випливають з трудових.

Правовідносини, що передують трудовим, виникають і розвиваються до трудових, а припиняються з виникненням трудових правовідносин. До них належать правовідносини зі сприяння в забезпеченні зайнятості і працевлаштування у даного роботодавця, а також правовідносини, пов’язані з підготовкою кадрів (навчанням), включаючи підвищення кваліфікації, якщо вони здійснюються до початку роботи в даного роботодавця.

Супутні правовідносини виникають і співіснують з трудовими, забезпечуючи їх. Вони збігаються з правовідносинами, віднесеними до вказаних «обов’язкових супутників» трудових правовідносин. До супутніх відносяться й правовідносини з професійної підготовки і підвищення кваліфікації, якщо навчання проводиться поряд із дією трудових правовідносин.

Правовідносини, що випливають із трудових, виникають при розгляді індивідуальних чи колективних трудових спорів.

При визначальній ролі трудових правовідносин всім правовідносинам, як елементам єдиної системи, властиві спільні риси. Разом з тим, вони відрізняються за суб’єктами і змістом, підставами виникнення (зміни і припинення), характером прав і обов’язків. Найбільш наочно ця відмінність проявляється при розгляді кожних із вказаних правовідносин системи окремо.

Вивчення даних питань теми слід почати з трудових правовідносин і передусім з їх поняття. Очевидно, що поняття трудових правовідносин, розроблене в науці трудового права, об’єднує те, що об’єктом регулювання є жива праця, її умови й оплата праці найманого працівника, з однієї сторони, а з іншої сторони – завжди виступає роботодавець (фізична чи юридична особа), здатний оплачувати працю працівника і створювати, а також забезпечувати необхідні умови праці.

Слід звернути увагу на такі особливості трудових правовідносин: 1) суб’єктами трудових правовідносин є працівник і роботодавець; 2) трудові правовідносини мають складний склад прав і обов’язків його суб’єктів: кожен з них виступає відносно іншого і як зобов’язана, і як уповноважена особа, а також несе не один, а декілька обов’язків. При цьому за одними з них відповідає сам роботодавець, за іншими – його орган управління (керівник, директор та ін.), або вони можуть нести одночасно різну відповідальність; 3) необхідно мати на увазі, що, незважаючи на складний склад прав і обов’язків, трудові правовідносини є єдиними. Спроби вирвати з них окремі поєднання прав і обов’язків не свідчать про появу нових видів правовідносин (наприклад, з дисциплінарної чи матеріальної відповідальності), оскільки загальним поняттям обов’язку охоплюється й відповідальність за свої вчинки, невиконання обов’язку; 4) тривалий характер трудових правовідносин означає, що права й обов’язки суб’єктів реалізуються не разовими діями, а систематично, шляхом вчинення тих дій, які необхідні у встановлений робочий час: для виконання трудової функції при дотриманні правил внутрішнього трудового розпорядку працівником, які викликають відповідні дії – оплату праці тощо.

Студенти повинні пам’ятати, що трудові правовідносини є складними, але єдиними правовідносинами і носять тривалий характер, тому працівник і роботодавець постійно реалізують свої права і виконують обов’язки до тих пір, поки існують трудові правовідносини і діє трудовий договір, на основі якого виникли ці правовідносини.

Необхідно вивчати основні права і обов’язки працівника, встановлені в КЗпП України, виділивши права, наприклад, за їх цільовою спрямованістю, і знайшовши в КЗпП України кореспондуючі їм обов’язки, які несе роботодавець. І, навпаки, розглянути права роботодавця, яким відповідають обов’язки працівника. 

Особливої уваги вимагають і обов’язки працівника, як основні (статутні) вони встановлені в КЗпП України. В більш деталізованому вигляді вони закріплюються в Правилах внутрішнього трудового розпорядку з урахуванням специфіки діяльності роботодавцями.

Змістом трудового договору є його умови, яким відповідає зміст трудових правовідносин, але вони не рівнозначні. Трудовий договір не може обумовити весь зміст трудових правовідносин, ті його елементи, які встановлені законом як стандарти трудових прав і гарантій. Таким чином, трудові правовідносини, зміст яких визначається умовами трудового договору, несе в собі також самостійну сутність і самостійний зміст. Трудовий договір є тією організаційно-правовою формою, яка найбільш адекватно відповідає потребам ринку праці і приватним інтересам працівника і роботодавця, які здатні на основі свободи праці укласти трудовий договір, визначивши його умови.

Завершуючи вивчення питань, які стосуються індивідуальних трудових правовідносин, студентам необхідно з’ясувати, які юридичні факти (акти) є підставами виникнення, зміни і припинення трудових правовідносин.

З’ясувавши підстави виникнення трудових правовідносин, можна переходити до вивчення підстав їх зміни і припинення. Необхідно звернути увагу на те, що юридичні акти, що є підставами зміни трудових правовідносин, бувають зазвичай двосторонніми актами. Зміна визначених сторонами умов трудового договору, в тому числі переведення на іншу роботу, допускається за згодою сторін трудового договору і в письмовій формі. Винятком є тимчасове переведення працівника, що не вимагає згоди працівника і допускається лише в надзвичайних випадках, що ставлять під загрозу життя чи нормальні життєві умови всього населення чи його частини (катастрофи, пожежа, повінь, землетрус, епідемія тощо). Таке переведення на необумовлену трудовим договором роботу в того ж роботодавця допускається у випадку простою, необхідності запобігання знищення чи пошкодження майна або заміщення тимчасово відсутнього працівника, якщо перераховані випадки викликані вказаними надзвичайними обставинами. КЗпП України імперативно встановив строк таких переведень – один місяць, по закінченні якого працівники повертаються до виконання попередньої трудової функції (на попереднє місце роботи).

Слід мати на увазі, що залежно від того, хто із суб’єктів трудових правовідносин проявив ініціативу на їх припинення, передбачені відповідні підстави припинення цих правовідносин: а) угода сторін (обопільна воля, тобто ініціатива сторін); б) волевиявлення кожної із сторін: ініціатива працівника або ініціатива роботодавця; в) волевиявлення (акт) органу, що не є стороною трудових правовідносин, або обставини, що не залежать від волі сторін.

Правовідносини щодо організації праці і управління працею спрямовані на покращення організації і умов праці, розвиток участі працівників, їх представників в управлінні організацією у сфері праці. Ці правовідносини «супроводжують» трудові правовідносини.

Наступними є правовідносини щодо соціального партнерства, ведення колективних переговорів, укладення колективних договорів і угод. Ці правовідносини виникають з ініціативи будь-якої із сторін (працівників чи роботодавців), від їх імені виступають представники у зв’язку з необхідністю розробки, обговорення й прийняття як колективного договору, так і угод, що укладаються на різному їх рівні.

Правовідносини щодо соціального партнерства, ведення колективних переговорів, укладення колективних договорів і угод виникають, як правило, при зверненні профспілкового комітету організації до роботодавця про проведення колективних переговорів і укладення колективного договору. Але ініціювати колективні переговори, укладення колективного договору чи угоди можуть однаковою мірою як представники працівників, так і представники роботодавців.

Правовідносини щодо соціального партнерства, ведення колективних переговорів, укладення колективних договорів і угод спрямовані на встановлення умов і оплати праці працівників, охорону і безпеку їх праці, зайнятість, захист колективних інтересів працівників та інші важливі питання.

Ці правовідносини є такими, що «супроводжують» трудові правовідносини.

Від розглянутих відрізняються правовідносини щодо участі працівників і професійних спілок у встановленні умов праці і застосуванні трудового законодавства у передбачених законом випадках, які виникають між працівниками, яких представляють тільки профспілки, і роботодавцями (їх представниками). Вказані правовідносини спрямовані на встановлення умов праці і застосування трудового законодавства. Ці правовідносини завжди є такими, що супроводжують трудові правовідносини. У профспілкового органу вони виникають з моменту його обрання і тривають до припинення його повноважень.

Правовідносини щодо нагляду і контролю за дотриманням трудового законодавства неодмінно супроводжують трудові правовідносини. Дотримання трудового законодавства і забезпечення безпеки праці, умов, що відповідають вимогам охорони і гігієни праці, є важливими обов’язками роботодавця (його органів управління і посадових осіб організації). Відповідно, у вказаних правовідносинах роботодавці – юридичні особи, їх органи управління, керівники тощо, а також роботодавці – фізичні особи виступають як зобов’язані суб’єкти.

Правовідносини щодо нагляду і контролю є тривалими. Вони можуть виникати з часу початку діяльності роботодавця. Зміст правовідносин щодо нагляду і контролю за дотриманням законодавства з охорони праці складають права і обов’язки їх суб’єктів щодо забезпечення умов праці, що відповідають вимогам безпеки і гігієни.

Суб’єктами правовідносин щодо розгляду індивідуального трудового спору виступають їх учасники – працівник і роботодавець і органи, уповноважені розглядати ці спори. Органом по розгляду індивідуальних трудових спорів є КТС (комісія по трудових спорах), яка створюється безпосередньо у роботодавця, і суд.

Підставою виникнення правовідносин щодо розгляду індивідуального трудового спору є звернення заінтересованого працівника з позовом (заявою) до КТС чи до суду для захисту порушеного, на його думку, права, якщо працівник і роботодавець не врегулювали розбіжності, що виникли між ними, шляхом переговорів. Як неврегульована розбіжність вона може перерости в індивідуальний трудовий спір з моменту звернення працівника до органу по розгляду індивідуальних трудових спорів.

Суб’єктами правовідносин щодо розгляду колективних трудових спорів є учасники даного спору: працівники і роботодавець (їх представники), а також діючі на етапах примирної процедури примирна комісія, посередник і (або) трудовий арбітраж. Страйк є крайнім засобом вирішення колективного трудового спору. В період страйку сторони спору повинні знову й посилено вирішувати спір шляхом застосування примирних процедур у пошуках виходу на угоду сторін.

Вказані правовідносини є процесуальними правовідносинами, мають тривалий характер і тривають весь період часу розгляду цих спорів.

Рішення органу по розгляду індивідуального трудового спору, що набрало законної сили, набуває обов’язкового характеру для сторін спору. Рішення про поновлення працівника на роботі повинно бути негайно виконано роботодавцем. Підставою припинення правовідносин по розгляду колективних трудових спорів служить угода, досягнута сторонами колективного трудового спору в ході його вирішення.

Питання для самоконтролю

1. Хто може бути суб’єктом трудового права?
2. Охарактеризуйте особливості правосуб’єктності в трудовому праві.

3. Проведіть класифікацію суб’єктів трудового права.

4. Визначте систему правовідносин трудового права і дайте її поняття.

5. Дайте поняття трудових правовідносин, розкрийте їх особливості і відмінні ознаки.

6. Який зміст трудових правовідносин?

7. Охарактеризуйте підстави виникнення, зміни і припинення трудових правовідносин.

8. Визначте трудовий договір і складні юридичні (фактичні) склади як підстави виникнення трудових правовідносин.

9. Дайте загальну характеристику правовідносин, які безпосередньо пов’язані з трудовими правовідносинами (чи похідні від них):

щодо організації праці і управління працею;

щодо соціального партнерства, ведення колективних переговорів, укладення колективних договорів і угод;

щодо участі працівників і професійних спілок у встановленні умов праці і застосування трудового законодавства у передбачених законом випадках;

щодо професійної підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфікації працівників у даного роботодавця;

щодо сприяння у забезпеченні зайнятості і працевлаштування;

щодо нагляду і контролю за дотриманням трудового законодавства;

щодо розгляду трудових спорів.
Задачі

Задача 1. Організація в оголошенні про конкурс вказала серед вимог для участі в конкурсі: надання характеристики з останнього місця роботи, довідки про стан здоров’я і досягнення віку не старше 45 років.

Чи відповідають закону ці вимоги?

Задача 2. В комерційній фірмі при укладенні трудового договору вимагали від працівника одночасно написати заяву про звільнення за власним бажанням, але не вказуючи дату подачі цієї заяви і дату звільнення.

Чи відповідає ця вимога трудовому законодавству?
Задача 3. Геологічна експедиція запросила із числа місцевих жителів трьох робітників на польовий період. Восени по закінченню польових робіт робітники почали вимагати, щоб їм виплатили компенсацію за невикористану відпустку і за надурочні роботи. Керівник експедиції відмовив робітникам, оскільки між робітниками, кожним із них і експедицією не виникли трудові правовідносини, тому що трудовий договір не укладався, наказ про прийняття на роботу не видавався, а працювали вони за договором підряду, а за цю роботу не надається відпустка чи її компенсація, а також не здійснюється оплата за понаднормову роботу.

Чи повинні бути задоволені вимоги робітників? Які правовідносини виникли між експедицією і кожним із робітників?

Задача 4. Громадянин Беспалов уклав договір з громадянином Вороновим про його роботу в якості домашнього секретаря на період підготовки і видання книги Беспалова.

В які правовідносини вступили Беспалов і Воронов?

Література: [3], [7], [16], [20], [38], [39], [48], [49], [56], [58], [63], [65].
Тема 1.4. Соціальне партнерство у сфері соціально-трудових відносин
Методичні рекомендації

Розглядаючи основні питання теми «Соціальне партнерство у сфері соціально-трудових відносин», необхідно визначити їх поняття, роль і значення, особливості суб’єктів, порядок укладення і дії колективних договорів, угод, межі соціально-партнерського (колективно-договірного) регулювання.

Слід мати на увазі, що колективний договір, з одного боку, є угодою, досягнутою її сторонами, а з іншого – в його зміст включаються нормативні умови (локальні норми), яким надається велике значення.

Колективний договір виділяється з ряду локальних нормативних актів, як акт соціального партнерства, що містить загальнообов’язкові правила поведінки, встановлені сторонами для самих себе в рамках їх компетенції. У розробці і схваленні колективного договору вправі брати участь всі працівники даної організації безпосередньо або через своїх представників.
Залежно від соціально-економічної політики, що здійснюється державою, суспільних потреб, ідеологічних установок, роль і функції колективного договору неодноразово змінювались. В умовах становлення і розвитку ринку праці і нових за своїм характером суспільних зв’язків у сучасній Україні відбувається відповідна зміна змісту і сутності колективного договору. Чинним законодавством нині підкреслюється нормативний характер цього акту. Колективний договір як джерело трудового права набуває все більшого значення в регулюванні соціально-трудових відносин у рамках конкретної організації, хоча ще не досягає ролі як сучасний колективний договір у промислово-розвинутих країнах, де він є своєрідним кодексом конкретної організації, покликаним регулювати відносини між роботодавцем і працівниками.

Положення колективного договору виступають юридичною формою встановлення умов праці, її охорони і оплати і спрямовані на регулювання відносин між роботодавцем і працівниками організації незалежно від її організаційно-правової форми і форми власності, чисельності працівників, відомчої належності.

Колективний договір може укладатись в організації, філії, представництві, іншому відокремленому структурному підрозділі організації.

Студенти повинні вивчити питання, що охоплюють зміст і структуру колективного договору.

Зміни і доповнення колективного договору здійснюються в порядку, встановленому для його укладення.

Велике значення мають питання, присвячені дії колективного договору.

Після вивчення колективного договору студентам слід з’ясувати питання, пов’язані з угодами. Угода – правовий акт, який регулює соціально-трудові відносини і встановлює загальні принципи регулювання пов’язаних з ними економічних відносин, укладається між правомочними представниками працівників і роботодавців у межах їх компетенції.

Як і колективний договір, угода є формою соціально-партнерського регулювання трудових відносин. Види угод визначаються залежно від сфери регулювання, але, як і стосовно колективного договору, на них поширюється норма трудового законодавства, що забороняє включати до їх змісту умови, що обмежують права чи знижують гарантії, встановлені трудовим законодавством. Якщо ж вони будуть включені в угоду чи колективний договір, то не можуть застосовуватись.

Угоди, як правило, є тристоронніми, тобто крім представників працівників і роботодавців у них беруть участь виконавчі органи державної влади відповідного рівня. Тому тут проявляється «принцип трипартизму», на відміну від двосторонніх колективних договорів, які засновані на «біпартизмі».
Кожен з рівнів угод мають своїх учасників, регулюють відносини лише своєї сфери дії і встановлюють визначені законом і сторонами умови.

Важливо знати питання, пов’язані з дією угоди.

Поширення дії угоди на роботодавців залежить від їх членства в об’єднанні роботодавців, які уклали цю угоду. Дія угоди поширюється на всіх роботодавців, які є членами такого об’єднання. Роботодавець, який вступив в об’єднання в період дії угоди, зобов’язаний виконувати зобов’язання, передбачені цією угодою.

Студентам необхідно з’ясувати питання щодо реєстрації колективних договорів, угод. Слід звернути увагу на правові наслідки, що виникають при виявленні в період реєстрації умов, які погіршують положення працівників порівняно із законодавством.

Важливо знати контроль за виконанням колективного договору, угоди.

Питання для самоконтролю

1. Розкрийте поняття колективного договору і його значення, визначте його сторони і порядок укладення, який зміст колективного договору?

2. Розкрийте поняття, визначте сторони і виділіть види угод, який зміст соціально-партнерських угод і порядок їх укладення?

3. Для чого передбачена процедура реєстрації колективних договорів і угод і яким чином здійснюється контроль за виконанням умов колективних договорів і угод?

4. Який порядок дії колективних договорів і угод?

5. Визначте відповідальність за невиконання колективних договорів і угод.
Задачі
Задача 1. Представники працівників і керівник філії організації підготували проект колективного договору на наступний календарний рік. Проте при обговоренні проекту на загальних зборах працівників філії постало питання про правомірність його укладення, оскільки філія була створена три місяці назад і строк дії колективного договору організації не закінчився.

Чи можна укладати колективні договори у філіях, представництвах, інших відокремлених структурних підрозділах організацій? Хто є сторонами колективного договору в подібній ситуації? На який строк можна укладати колективний договір?

Задача 2. В одному з розділів колективного договору організації з побутового обслуговування населення були передбачені додаткові заходи заохочення, в тому числі, почесні звання:

«кадровий працівник», «майстер золоті руки», а також закріплені наступні заходи впливу за порушення трудової дисципліни: переведення на нижчеоплачувану роботу строком до 3 місяців, зменшення тривалості щорічної відпустки на число днів прогулу, надання щорічної (основної) відпустки в зимовий час.

Оцініть правомірність вказаних положень колективного договору.
Література: [16], [44].
Тема 1.5. Зайнятість населення і працевлаштування
Методичні рекомендації

До проблем сприяння зайнятості прикута увага світового співтовариства, про що свідчить сформований міжнародний підхід, який знаходить відображення у відповідних джерелах. Зокрема, ст. 23 Загальної декларації прав людини 1948 р., прийнята 10 грудня 1948 р. Генеральною Асамблеєю ООН, проголошує право кожного на працю, на вільний вибір роботи, на справедливі і сприятливі умови праці і на захист від безробіття, в той час як ст. 25 цього документа вказує на право кожного розраховувати на такий життєвий рівень, який дозволяв би формувати і проявляти себе як особистість, брати безпосередню участь у виробництві матеріальних і духовних благ. При аналізі міжнародно-правового підходу до вирішення проблем у сфері сприяння зайнятості доцільно також звернутися до змісту таких джерел, як Міжнародний пакт про економічні, соціальні і культурні права (1966 р); Конвенцій Міжнародної організації праці (зокрема, Конвенція № 111 «Про дискримінацію у сфері праці і занять» (1958 р.), Конвенція № 122 «Про політику в сфері зайнятості» (1964 р.), Конвенція № 159 «Про професійну реабілітацію і зайнятість інвалідів» (1983 р.), Конвенція № 168 «Про сприяння зайнятості і захист від безробіття» (1988 р.), Конвенція № 181 «Про приватні агенства зайнятості» (1997 р.) тощо).

В сучасних умовах особливої актуальності набуває аналіз документів, прийнятих на рівні Ради Європи, в яких аспекти сприяння зайнятості також не залишаються без уваги. Зокрема, забороняється примусова праця (наприклад, у ст. 4 Європейської конвенції про захист прав людини і основних свобод (1950 р.), крім цього міститься вказівка на зобов’язання держав «Забезпечити ефективний захист права трудящих заробляти собі на життя вільно обраною працею» (ст. 1 Європейської соціальної хартії, де також відмічається в якості однієї з основних цілей політики держав підтримання якомога більш високого і стабільного рівня зайнятості і в подальшому – досягнення повної зайнятості).

Студенти повинні звернути увагу на те, що з початку 90-х рр. минулого століття формується правова основа регулювання суспільних відносин у сфері сприяння зайнятості і в Україні.

Слід мати на увазі, що працевлаштування виступає одним із найважливіших способів сприяння зайнятості і відноситься до заходів по активній політиці зайнятості. Студентам слід зрозуміти, що розглядається поняття працевлаштування неоднозначно. В найширшому його розумінні до працевлаштування відносять всі процеси, що передують набуттю громадянином статусу зайнятого, включаючи й так званий індивідуальний пошук громадянами роботи, а організаціями – працівників потрібної кваліфікації і спеціальності. Водночас, сьогодні, з точки зору охоплення правовим регулюванням (передусім – трудовим правом), а також з метою чіткішого розуміння ролі працевлаштування як способу сприяння зайнятості доцільно розглядати дане явище більш вузько. У зв’язку з цим працевлаштування у найзагальнішому вигляді визначається як спосіб сприяння зайнятості, що являє собою надання органами державної служби зайнятості та іншими уповноваженими на те організаціями послуг по підшуканню роботи на умовах трудового договору і влаштуванню на неї. Для того, щоб дати більш детальне визначення працевлаштування, важливо зупинитися на його ознаках, вказавши також, що воно є юридичною гарантією реалізації прав громадян у сфері праці і зайнятості і спрямоване на досягнення оптимального співвідношення інтересів громадян, які працевлаштовуються, роботодавців і держави на ринку праці тощо.

Однією із ознак працевлаштування є участь у ньому посередників. Сучасна правова організація працевлаштування в Україні відрізняється тим, що основна роль відводиться державній службі зайнятості.

Студенти повинні знати, що при аналізі правового регулювання працевлаштування необхідно також охарактеризувати правовідносини, що складаються в даній сфері. З урахуванням вищенаведеного визначення при працевлаштуванні виникають правовідносини, які розглядаються як єдність трьох взаємопов’язаних, але відносно самостійних правовідносин: 1) відносини між працевлаштовуючим органом і громадянином з приводу звернення за сприянням у підшуканні роботи і влаштуванні на неї; 2) відносини між працевлаштовуючим органом і роботодавцем (організацією) з приводу сприяння у наданні підходящої роботи громадянину, з одного боку, і необхідних працівників організації, з іншого; 3) відносини між роботодавцем і громадянином з приводу можливого (в деяких випадках – обов’язкового) влаштування на роботу за направленням працевлаштовуючого органу. Законодавство визначає, хто може виступати в якості суб’єктів даних правовідносин, а також вказує на їх права і обов’язки.

Важливо знати, що однією з умов визнання органами державної служби зайнятості громадянина в якості безробітного є його незайнятість. Особам, які мають статус зареєстрованого в органах служби зайнятості в якості безробітного, законодавство надає значну кількість гарантій у сфері сприяння їх зайнятості (безоплатна професійна орієнтація, професійна підготовка, перепідготовка і підвищення кваліфікації за направленням органів служби зайнятості тощо).
Правова організація працевлаштування з участю державної служби зайнятості характеризується особливостями, притаманними для працевлаштування окремих категорій суб’єктів. Так, щодо працевлаштування інвалідів держава встановлює такі особливі гарантії, як квотування, створення спеціалізованих робочих місць. Законодавством встановлені особливості працевлаштування молоді. Специфіка в правовому регулюванні нерідко відображається і в прийнятті Урядом України спеціальних цільових програм сприяння зайнятості вказаних груп населення. Все це свідчить про те, що відносно таких категорій громадян держава бере на себе зобов’язання по створенню підвищених гарантій у сфері їх працевлаштування, що дозволяє говорити про забезпечення їх зайнятості.

Працевлаштування без участі посередників також на практиці пов’язано з певними проблемами. Так, наприклад, проведення роботодавцями різного роду тестувань і співбесід, за результатами яких здійснюється відбір кадрів, нерідко породжує складнощі при аналізі обґрунтованості відмов роботодавця у прийнятті на роботу.
Питання для самоконтролю

1. Наведіть поняття працевлаштування і основні ознаки його правової організації в Україні.

2. У чому проявляються особливості працевлаштування інвалідів, молоді та інших найменш соціально-захищених на ринку праці категорій суб’єктів? Що таке квотування робочих місць і для кого воно встановлюється?

3. Охарактеризуйте правовідносини, що складаються в процесі працевлаштування за участі органів державної служби зайнятості, вказавши їх суб’єктний склад, а також їх права і обов’язки.

4. Що таке громадські роботи?

Задачі
Задача 1. Громадянину Петрову, економісту комерційного банку, звільненому 1 серпня 2015 р. у зв’язку із скороченням його посади, і який звернувся 10 вересня 2015 р. зі всіма необхідними документами до органів державної служби зайнятості, було відмовлено в реєстрації його в якості безробітного з метою отримання допомоги по безробіттю.

Працівники служби зайнятості мотивували відмову тим, що Петров не погодився на працевлаштування, в той час як йому було запропоновано два варіанти підходящої роботи.

Спочатку 12 вересня 2015 р. йому була запропонована робота в якості економіста підприємства. Петров від працевлаштування на дану роботу відмовився на підставі того, що розмір запропонованої заробітної плати істотно відрізняється від його заробітної плати на попередній роботі (пропонувалась оплата 5000 грн. на місяць, у той час як його оплата праці до звільнення з банку складала 14 000 грн. на місяць).

В той же день йому була запропонована робота на підставі цивільно-правового договору про надання послуг з економічного аналізу страхових ризиків на строк два місяці зі страховою компанією «Альфа-страх».

Петров також відмовився від даної пропозиції, пояснюючи свою відмову тим, що органи державної служби зайнятості зобов’язані працевлаштувати громадян, які звертаються до них на постійне місце роботи.

Чи правомірні дії державного органу з питань зайнятості в даному випадку? Охарактеризуйте порядок реєстрації безробітних громадян в органах державної служби зайнятості?

Задача 2. До територіального органу державної служби зайнятості звернувся інвалід Ігнатов, у минулому – монтажник. У результаті захворювання, отриманого на виробництві, Ігнатовим була втрачена здатність до виконання роботи за попередньою професією. До звернення до вказаного органу зайнятості він не працював вже 3,5 роки.

Протягом 10 днів з моменту реєстрації орган зайнятості запропонував Ігнатову два варіанти оплачуваної роботи, яка не відповідає його професії. Від обох варіантів Ігнатов відмовився, в результаті чого його було знято з обліку в державній службі зайнятості.

Ігнатов звернувся до суду про визнання дій служби зайнятості незаконними, оскільки він вважав, що йому зобов’язані були запропонувати пройти перепідготовку.

Яке рішення прийме суд? Назвіть особливості працевлаштування інвалідів?

Література: [16], [18], [41].
Тема 1.6. Трудовий договір (поняття, сторони, зміст). Види трудових договорів
Методичні рекомендації

Вивчення цієї теми слід почати із з’ясування загальної характеристики і поняття трудового договору, його багатогранного значення і функціональної ролі в механізмі правового регулювання трудових відносин.

З розвитком економіки і зміцненням ринку праці значення трудового договору зростає. Попит і пропозиція на ринку праці на робочу силу, результатом чого є прийняття на роботу, рух (міграція) трудових ресурсів, працевлаштування осіб, незайнятих чи безробітних, – можливі шляхом використання такої організаційно-правової форми, якою є трудовий договір.

Студенти повинні знати, що в механізмі правового регулювання трудових відносин трудовий договір як юридичний акт відіграє важливу функціональну роль, виступаючи підставою, що породжує трудові правовідносини, їх існування або зміну чи припинення. У співвідношенні трудового договору і трудових правовідносин найбільше виражається юридичне значення трудового договору.

Слід виділити те значення, яке надається трудовому договору як інституту трудового права, що займає центральне місце в системі українського трудового права. Він об’єднує правові норми, що регулюють порядок виникнення, зміни і припинення трудових правовідносин, тобто прийняття на роботу, зміна визначених сторонами умов трудового договору, в тому числі переведення і звільнення працівників.

Інститут трудового договору знайшов своє широке закріплення в КЗпП України та інших нормативних правових актах. Студентам потрібно ознайомитися з відповідними главами КЗпП України, починаючи з поняття трудового договору.

В обов’язки роботодавця як сторони трудового договору входять забезпечення працівника роботою за обумовленою трудовою функцією, своєчасна виплата заробітної плати в повному розмірі, забезпечення умов праці, передбачених законами, іншими нормативними правовими актами. Працівник як сторона трудового договору зобов’язаний тільки особисто виконувати свою трудову функцію і підпорядковуватись правилам внутрішнього трудового розпорядку, прийнятим у даного роботодавця. Аналізуючи ці обов’язки сторін трудового договору, студентам необхідно з’ясувати їх відмінності від договорів іншої правової природи, діючих у сфері трудової діяльності (наприклад, договір підряду, оплатного надання послуг, доручення, авторський договір тощо).

Важливим питанням, якому студенти повинні приділити увагу, є зміст трудового договору.

Сторони можуть змінити гарантії, соціально-побутові пільги працівника лише в бік підвищення і при дотриманні вимог КЗпП України. Умови трудового договору, як відомо, не можуть погіршувати положення працівника порівняно з трудовим законодавством, колективним договором, угодами. Якщо в трудовий договір включені подібні умови, вони визнаються недійсними.

Значної уваги студентів заслуговують обов’язкові умови трудового договору. До них відносяться такі умови: 1) про місце роботи (під ним розуміють роботодавця і територіальне розміщення, місцевість, де знаходиться роботодавець і працюватиме працівник; філія, представництво чи інший відокремлений структурний підрозділ вказується, якщо працівник приймається на роботу в ці підрозділи); 2) про трудову функцію (роботу за посадою згідно зі штатним розписом, професією, спеціальністю із зазначенням кваліфікації); 3) про дату початку роботи, яка обумовлюється в трудовому договорі; 4) про оплату праці (в тому числі розмір тарифної ставки чи окладу (посадового окладу) працівника, доплати, надбавки і заохочувальні виплати).

До трудового договору включаються в ряді випадків і інші умови, які можуть відноситись до обов’язкових умов трудового договору. Якщо сторони обумовлюють строк дії трудового договору, то обов’язково вказуються обставини (причини), що послужили підставою для укладення строкового трудового договору. В цьому випадку дана умова включається в число обов’язкових. Якщо працівник буде працювати у важких, шкідливих і (або) небезпечних умовах праці, згідно з якими надаються компенсації і пільги, то характеристика таких умов праці також входить в число обов’язкових умов трудового договору. Режим праці і відпочинку включається в обов’язкові умови, якщо він стосовно даного працівника відрізняється від загальних правил, встановлених роботодавцем (наприклад, у працівника з неповним робочим днем; в особи, яка працює за сумісництвом тощо).

До обов’язкових умов у всіх випадках відносяться види і умови соціального страхування, безпосередньо пов’язані з трудовою діяльністю. Студенти повинні знати і вміти розкривати всі обов’язкові умови трудового договору, які безпосередньо обумовлюються сторонами цього договору і безперечно повинні бути закріплені в цьому договорі в письмовій формі. Обов’язковими є ті умови, без яких він не може бути укладеним, а в зв’язку з цим і не виникають трудові правовідносини.

Студенти повинні з’ясувати й додаткові (факультативні) умови трудового договору, знати в яких випадках передбачаються умови про випробування (його строки, наслідки), про нерозголошення охоронюваної законом таємниці (державної, службової, комерційної та іншої) тощо.

Необхідно враховувати умови, встановлені трудовим законодавством, угодами, колективним договором і знати трудові права і обов’язки працівника і роботодавця.

Поряд з названими умовами трудового договору, обов’язковими і додатковими, виділяються умови, встановлені трудовим законодавством, які не виробляються договірними сторонами, оскільки передбачені в трудовому законодавстві, як, наприклад, 40-годинний робочий тиждень чи щорічна оплачувана відпустка тривалістю не менше 28 календарних робочих днів тощо. В силу укладення трудового договору його сторони приймають до виконання вказані умови, оскільки своєю угодою вони не можуть ні виключити, ні обмежити, ні знизити їх рівень. Інакше подібні умови, пов’язані, наприклад, із збільшенням робочого тижня – понад 40 годин на тиждень чи зменшенням числа днів відпустки – менше 28 календарних днів розглядаються як такі, що погіршують положення працівника порівняно зі встановленим трудовим законодавством і які, як відомо, визнаються недійсними.

Трудовий договір дозволяє індивідуалізувати і конкретизувати умови праці, визначені сторонами, наприклад, підвищувати їх рівень, встановлювати додаткові пільги працівнику високої кваліфікації чи рідкісної спеціальності, який виконує роботу особливої складності тощо.

Для окремих категорій працівників перелік обов’язкових умов трудового договору може розширюватись або обмежуватись за рахунок спеціальних норм, закріплених у трудовому законодавстві. Наприклад, при укладенні трудового договору з роботодавцем – фізичною особою в письмовий трудовий договір в обов’язковому порядку включаються всі умови, істотні для працівника і для роботодавця.

Вичерпавши питання змісту трудового договору, студенти можуть переходити до вивчення видів трудового договору. Слід мати на увазі, що види трудового договору розмежовуються, передусім, залежно від строку їх дії, тобто трудові договори укладаються на невизначений строк і на визначений строк.

Слід знати, що до строкових відносяться також трудові договори працівників, що укладаються працівником і роботодавцем на час виконання сезонних робіт.

Сезонними визнаються роботи, які в силу кліматичних та інших природних умов виконуються протягом певного періоду часу (сезону), що не перевищує, як правило, шести місяців.

Трудові договори розмежовуються на окремі види не тільки за строком їх дії, а й за іншими ознаками, такими як особливості, пов’язані із змістом трудового договору (наприклад, у працівників, які уклали трудовий договір з роботодавцем – фізичною особою) чи порядком укладення трудового договору (за конкурсом, виборами, актом призначення чи затвердження на посаді, шляхом обрання на посаду за рахунок встановлення квоти тощо), або з урахуванням особливого характеру праці, підвищеними вимогами до рівня кваліфікації і відповідальності (керівник організації, педагогічні працівники тощо).

Питання для самоконтролю

1. Дайте поняття і визначте значення трудового договору. Розкрийте його відмінності від суміжних цивільно-правових договорів у сфері трудової діяльності.

2. Хто є сторонами трудового договору?

3. Який зміст трудового договору?

4. Які види трудових договорів і особливості окремих трудових договорів?
Задачі

Задача 1. З Некрасовим було укладено трудовий договір про його роботу в організації на посаді інженера-економіста. В трудовому договорі Некрасова і наказі про його прийняття на роботу була встановлена дата початку роботи – 20 березня, вказана посада – інженер-економіст, розмір місячного окладу. 17 квітня Некрасова ознайомили з наказом про розірвання з ним трудового договору як такого, що не витримав випробування при прийнятті на роботу.

Чи правильно вчинив керівник даної організації? В якому порядку встановлюється випробування, які строки випробування? Чи може Некрасов звернутися до суду?

Задача 2. При укладенні трудового договору з Борисовим про його роботу на посаді інженера-конструктора I категорії конструкторського бюро керівник організації запропонував у вказаний договір включити такі умови:

про режим роботи і відпочинку;

про умови оплати праці;

про дотримання правил внутрішнього трудового розпорядку організації;

про зобов’язанні Борисова протягом перших двох років роботи не використовувати щорічну чи інші види відпусток (у зв'язку з навчанням, по догляду за хворими членами сім’ї тощо);

про зобов’язання не брати участі в страйку;

про зобов’язання не працювати за сумісництвом в іншого роботодавця.

За угодою з Борисовим трудовий договір було укладено.

Чи правомірні дії керівника організації?

Література: [16], [26], [34], [37], [53].
Тема 1.7. Порядок укладання, зміни та припинення трудового договору

Методичні рекомендації

Важливе питання розглядуваної теми – загальний порядок укладення трудового договору. Студенти повинні знати, які документи повинні бути подані при укладенні трудового договору, звернувши увагу на значення трудової книжки.

Необхідно знати, що трудовий договір укладається, як правило, у письмовій формі. Слід звернути увагу також на випробування і його правові наслідки. Вони настають при випробуванні, якщо воно обумовлено сторонами при укладенні трудового договору і мають місце незадовільні результати випробування працівника при перевірці його відповідності дорученій роботі.

Особливу увагу студенти повинні приділити гарантіям при укладенні трудового договору.

Студентам необхідно знати, яким чином здійснюється оформлення на роботу, яке співвідношення між трудовим договором і наказом роботодавця, який порядок набрання трудовим договором чинності. Слід уточнити, які обов’язки лежать на роботодавцеві при оформленні на роботу, і в яких випадках особи підлягають медичному огляду (обстеженню) при укладенні трудового договору.

Укладення трудового договору здійснюється шляхом безпосередніх переговорів і досягнення згоди працівника і роботодавця з усіх обов’язкових, а також додаткових умов даного договору, який оформляється, як правило, в письмовій формі.

Прийняття на роботу на підставі укладеного трудового договору оформляється наказом роботодавця. Даний наказ повинен відповідати умовам трудового договору, він оголошується працівнику під розписку. На відміну від трудового договору – юридичного акту, що породжує трудові правовідносини, наказ є тільки актом оформлення (наступною документацією) після укладення цього договору. Вказаний наказ служить підставою для включення працівника в списки (склад) працівників, для внесення запису в його трудову книжку, для нарахування йому заробітної плати тощо.

При укладенні трудового договору працівник зобов’язаний надати необхідні документи.

Обов’язковим документом, який необхідно надати, є трудова книжка.

Трудова книжка є основним документом про трудову діяльність і стаж роботи за спеціальністю, а також трудовий стаж працівника.

Якщо виконувана робота вимагає спеціальних знань, спеціальної підготовки, громадянин зобов’язаний надати документ про освіту, про кваліфікацію чи певні спеціальні знання (наприклад, диплом юриста, вчителя, лікаря чи посвідчення на право керування автомобілем, тролейбусом тощо), які підтверджують наявність в особи професії, спеціальності і кваліфікації, що свідчать про його професійну підготовленість.

В окремих випадках з урахуванням специфіки роботи трудовим законодавством може передбачатися необхідність надання додаткових документів при укладенні трудового договору. При цьому забороняється вимагати документи, які не передбачені трудовим законодавством.

Забороняється необґрунтована відмова в укладенні трудового договору і не допускається будь-яка дискримінація. Це означає, що будь-які дії, обставини, оцінки, що применшують права працівника при укладенні трудового договору, становлять його в нерівне положення порівняно з іншими особами з мотивів, не пов’язаних з діловими якостями працівника, не повинні мати місце.

У випадках, визначених трудовим законодавством, при укладенні трудового договору передбачено медичний огляд, що має подвійну мету: медичний огляд і порядок його проведення встановлено для певних категорій осіб з метою охорони їх здоров’я, або виходячи із суспільних інтересів для безпеки і охорони здоров’я населення. Трудовим законодавством передбачені обов’язкові попередні (при влаштуванні на роботу) і періодичні медичні огляди.

Трудовим законодавством передбачена можливість при укладенні трудового договору тільки за угодою його сторін, встановити випробування працівнику з метою перевірки його відповідності виконуваній роботі. Умова про випробування, якщо досягнута про нього домовленість, повинна бути вказана в трудовому договорі.

Випробування не встановлюється для певних осіб, вказаних у КЗпП України.

Вивчивши вказані питання теми, можна переходити до розгляду переведення на іншу роботу, видів переведення, їх відмінності від переміщення і питань, пов’язаних із змінами визначених сторонами умов трудового договору.

Для студентів, які з’ясували для себе значення принципу свободи праці, доповненого принципом свободи трудового договору, цілком очевидно, що трудова функція і визначені сторонами умови трудового договору, які вільно погоджуються и за якими досягається угода сторонами цього договору при його укладенні, набувають для них обов’язкової сили з моменту початку дії трудового договору. Вказані принципи доповнюються принципом визначеності трудової функції і знаходять свій вираз у забороні вимагати від працівника виконання роботи, не обумовленої трудовим договором. Договірний характер і визначеність трудової функції, встановлення, деталізація і конкретизація сторонами умов трудового договору надають їм певну стабільність і зумовлюють можливість зміни тільки за угодою сторін, забороняючи такі зміни в односторонньому порядку.

Студенти, які вивчили порядок укладення трудового договору, визначення його обов’язкових і додаткових умов, включаючи трудову функцію, інші умови праці працівника, а також права і обов’язки як працівника, так і роботодавця, можуть з’ясувати питання зміни трудового договору і орієнтуватися в нормах, що мають теоретичне і практичне значення.

Студентам слід зрозуміти відмінність у переведеннях: на іншу роботу в даного роботодавця, в іншу місцевість разом з роботодавцем або на постійну роботу до іншого роботодавця і відрізняти дані переведення від тимчасових переведень.

Тимчасові переведення розмежовуються на два види: по-перше, на переведення, що здійснюються за угодою сторін у письмовій формі на час заміщення відсутнього працівника, а, по-друге, на переведення, що здійснюються з ініціативи роботодавця без згоди працівника на один місяць у порядку, встановленому в КЗпП України.

Всі переведення, виходячи з таких критеріїв, як виконання іншої роботи в роботодавця або за його межами з урахуванням тривалості (строку) поділяються на такі види: 1) постійні переведення на іншу роботу в того ж роботодавця; 2) переведення в того ж роботодавця на іншу тимчасову роботу чи тимчасові переведення; 3) переведення на постійну роботу разом з роботодавцем в іншу місцевість; 4) переведення на постійну роботу до іншого роботодавця. Слід не тільки звернути особливу увагу на порядок і види переведень, а й з’ясувати поняття переведення і його правові наслідки. При постійних і тимчасових переведеннях у того ж роботодавця трудовий договір зберігається, але зміни трудової функції чи структурного підрозділу (якщо він вказувався в трудовому договорі) обумовлюють зміни в змісті трудових правовідносин. Відмова працівника від переведення на роботу в іншу місцевість, хоча б разом з роботодавцем, веде до припинення трудового договору. Переведення працівника до іншого роботодавця здійснюється за письмовим клопотанням чи з письмової згоди працівника при погодженнях роботодавців за старим і новим місцем роботи і завжди веде до припинення трудового договору.

Студенти повинні знати особливості переведення працівника, який потребує згідно з медичним висновком надання іншої роботи при його зверненні із заявою про це до роботодавця.

Необхідно також відрізняти від переведення переміщення, яке не є переведенням на іншу постійну роботу, не потребує згоди працівника і здійснюється в того ж роботодавця на інше робоче місце, в інший структурний підрозділ, розташований у тій самій місцевості, або пов’язано з дорученням роботи на іншому механізмі чи агрегаті, якщо це не тягне за собою зміни трудової функції (не виходить за межі спеціальності, кваліфікації чи посади, обумовленої трудовим договором), а також не змінює визначені сторонами умови трудового договору.

Переміщення в інший структурний підрозділ, розташований у тій самій місцевості можливе, якщо в трудовому договорі не обумовлювався той структурний підрозділ, у якому буде працювати працівник, який уклав даний трудовий договір.

Слід розрізняти поняття «місце роботи» і «робоче місце», що дозволяє розмежовувати переведення на іншу роботу і переміщення на інше робоче місце, в інший структурний підрозділ. Так, зміна умов трудового договору про місце роботи буде переведенням на іншу роботу, що потребує згоди працівника, якщо йому доручається робота, наприклад, у філії, представництві, іншому відокремленому структурному підрозділі, розташованому в іншому населеному пункті, ніж місцезнаходження самого роботодавця. У випадку, якщо структурний підрозділ, обумовлений трудовим договором, розташований у різних місцях міста (району тощо), але в межах населеного пункту, де знаходиться роботодавець, то це не переведення, а переміщення на інше робоче місце, що не потребує згоди працівника, але за неодмінної умови, що у працівника не змінюється його трудова функція і визначені сторонами умови трудового договору. Якщо ж робоче місце було обумовлено при укладенні трудового договору чи згодом, то його зміна є переведенням, що потребує згоди працівника.

У всіх випадках роботодавець не має права переводити і переміщувати працівника на роботу, протипоказану йому за станом здоров’я.

Студентам необхідно знати, за яких умов допускається зміна визначених сторонами умов трудового договору з ініціативи роботодавця. По-перше, це можливо тільки з причин, пов’язаних із зміною організаційних чи технологічних умов праці (зміни в технології виробництва, впровадження нової техніки чи структурна реорганізація тощо). По-друге, за умови, що в працівника продовжується робота без зміни трудової функції. І, по-третє, що визначені сторонами умови не можуть бути збережені. При цьому роботодавець надає докази, що підтверджують, що зміна визначених сторонами умов трудового договору є наслідком змін в організації праці чи організації виробництва і не погіршила положення працівника порівняно з умовами колективного договору, угоди.

Роботодавець зобов’язаний повідомити працівника про такі зміни в письмовій формі не пізніше, ніж за два місяці до їх введення.

Студентам необхідно розібратися в тому, які правові наслідки можуть настати для працівника, який не погодився на продовження роботи в нових умовах.

Завершуючи вивчення переведень і зміни визначених сторонами умов трудового договору, студенти при розгляді питань про відсторонення від роботи повинні відрізняти відсторонення від роботи від зміни визначених сторонами умов трудового договору, в тому числі переведень. КЗпП України встановлений обов’язок роботодавця в певних випадках відсторонити від роботи працівника. Необхідно з’ясувати ці випадки і знати, що роботодавець відсторонює від роботи працівника на весь період часу, доки не буде виключена обставина, що стала підставою для відсторонення працівника від роботи.

В період відсторонення від роботи заробітна плата працівнику не нараховується, за винятком випадків, передбачених законами.

Важливе місце в темі «Трудовий договір» займають питання припинення трудового договору.

Слід мати на увазі, що законодавець використовує в цьому випадку різні терміни: «припинення трудового договору», «розірвання трудового договору», «звільнення».

Перший з них («припинення трудового договору») застосовується як найбільш загальна категорія, що охоплює собою всі випадки, коли трудовий договір припиняє свою дію, незалежно від того, хто був ініціатором цього, чи трудовий договір припиняється з незалежних від його сторін причин. Головне, що при цьому трудові правовідносини припиняються.

Другий («розірвання трудового договору») застосовується, коли має місце ініціатива однієї із сторін, або коли сторона трудового договору (зазвичай це роботодавець) зобов’язана надати певні гарантії чи виплатити певні компенсації іншій стороні при припиненні трудових правовідносин.

У випадку, коли жодна із сторін не вимагає розірвання строкового трудового договору у зв’язку із закінченням його строку, а працівник після закінчення строку трудового договору продовжує роботу, такий трудовий договір вважається укладеним на невизначений строк. Відповідним чином сформульована одна із загальних підстав припинення трудового договору як закінчення строку трудового договору, за винятком випадків, коли трудові відносини фактично продовжуються, і жодна із сторін не вимагає їх припинення. Це показує, що трудовий договір у вказаних випадках трансформується із строкового в трудовий договір на невизначений строк.

Третій термін («звільнення»), найчастіше застосовується для уточнення процедури припинення трудового договору, виконання певних дій у цьому випадку. Крім того, звільнення є одним із видів дисциплінарних стягнень, яке виключає продовження трудових відносин.

Українське трудове законодавство стоїть на принципі вичерпного переліку можливих підстав припинення трудового договору.

Кожна з підстав припинення трудового договору має свої особливості, що вимагають детального аналізу.

Залежно від обставин, які стали цьому причиною, всі перераховані в КЗпП України підстави припинення трудового договору можна поділити за певними критеріями на три групи.

По-перше, це волевиявлення однієї із сторін трудового договору або їх спільне волевиявлення. По-друге, це випадки, коли трудові відносини неможливо зберегти у зв’язку з певними обставинами. По-третє, це випадки, коли трудові відносини припиняються з підстав, що не залежать від волі сторін.

Слід мати на увазі й той факт, що одні підстави припинення трудового договору можуть бути застосовні абсолютно до всіх працівників, незалежно від займаної ними посади і виконуваної роботи (наприклад, звільнення за прогул чи за появу на роботі в стані алкогольного, наркотичного чи токсичного сп’яніння). Водночас, багато підстав припинення трудового договору мають, так званого, «спеціального суб’єкта», тобто вони можуть бути застосовані лише до тих працівників, які займають певну посаду чи виконують певну роботу.

Наприклад, керівники організації; матеріально відповідальні особи; працівники, які працюють у роботодавця – фізичної особи; працівники, допущені до державної таємниці; педагогічні працівники; в ряді випадків – працівники транспорту тощо.

Кожна підстава розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця має свою специфіку. Практика показує, що, на жаль, роботодавці допускають величезну кількість помилок, пов’язаних з процедурними моментами припинення трудового договору, внаслідок чого вони програють у судах справи про поновлення на роботі навіть тоді, коли в них були достатні підстави для припинення трудового договору з конкретним працівником.

В процесі розгляду справи про поновлення на роботі особи, трудовий договір з якою розірвано з ініціативи роботодавця, всебічній перевірці підлягає питання про те, чи мала місце дана підстава, чи був роботодавцем дотриманий встановлений порядок звільнення.

За загальним правилом при вирішенні спорів про поновлення на роботі тягар доведення наявності законної підстави звільнення і дотримання встановленого порядку звільнення лежить на роботодавці, тому що саме він видає наказ, який є правостворюючим юридичним актом.

При звільненні з будь-якої підстави роботодавець повинен довести, що викладені в наказі про звільнення відомості відповідають дійсності.

При цьому студентам необхідно мати на увазі, що трудове законодавство передбачає цілий ряд як загальних гарантій (для всіх працівників), так і додаткових гарантій для певних категорій працівників.

При припиненні трудового договору в ряді випадків роботодавець зобов’язаний виплатити працівнику вихідну допомогу.

Мінімальний розмір цієї допомоги визначений у КЗпП України диференційовано – залежно від причини припинення трудового договору. Трудовим договором чи колективним договором можуть передбачатись інші випадки виплати цієї допомоги чи встановлюватись підвищені її розміри.

Особливу увагу при припиненні трудового договору слід приділяти питанням видачі трудової книжки і копій документів, пов’язаних з роботою при припиненні трудового договору.

Питання для самоконтролю

1. Який загальний порядок укладення трудового договору?

2. Які юридичні гарантії встановлені при укладенні трудового договору?

3. Що розуміють під переведенням на іншу роботу, зміною трудового договору чи переміщенням?

4. Які види постійних переведень на іншу роботу і їх характеристика?

5. Визначте порядок зміни істотних умов трудового договору при зміні організаційних чи технологічних умов праці.

6. Що таке тимчасові переведення?

7. Які наслідки при зміні власника майна організації (роботодавця), зміні підвідомчості організації, її реорганізації?

8. Що таке відсторонення від роботи, його відмежування від переведення на іншу роботу, які види відсторонення від роботи Ви знаєте?

9. Яка загальна характеристика підстав припинення трудового договору?

10. Як розривається трудовий договір з ініціативи працівника?

11. В яких випадках і в якому порядку розривається трудовий договір з ініціативи роботодавця?

12. Опишіть процедуру врахування думки профспілкового органу при розірванні трудового договору з ініціативи роботодавця.

13. В яких випадках і в яких розмірах виплачується вихідна допомога?

14. Які можуть бути правові наслідки незаконного переведення і звільнення працівників?

15. В якому порядку може відшкодовуватись моральна шкода в трудових відносинах?

Задачі

Задача 1. На підприємство для укладення трудового договору звернулись такі особи: підліток 15 років, який закінчив 8 класів загальноосвітньої школи; офіцер, звільнений в запас з рядів Збройних сил України; домогосподарка, яка раніше ніде не працювала; випускник вищого навчального закладу.

Які документи повинна надати кожна з вищевказаних осіб і в яких нормативних актах вони названі? Протягом якого строку повинна бути оформлена трудова книжка на осіб, які вперше поступають на роботу і яке значення вона має? В яких статтях КЗпП України та інших нормативних актах містяться положення про трудову книжку, які відомості до неї вносяться, де вона повинна зберігатись?

Задача 2. При укладенні трудового договору з Черновою керівник організації запропонував внести в цей договір, поряд з іншими умовами, такі обов’язки сторін:

Чернова, займаючи посаду головного інженера-патентознавця організації, утримується від будь-якої підприємницької діяльності і роботи для третіх осіб, в тому числі за сумісництвом, у тих сферах, які збігаються з профілем і характером діяльності організації, пов’язані з конфіденційною інформацією;

Чернова після звільнення з організації (незалежно від причини звільнення) зобов’язується протягом наступних 6 місяців утримуватись від будь-якої підприємницької діяльності чи роботи в іншого роботодавця в тих сферах, які збігаються з профілем і характером діяльності організації, пов’язані з конфіденційною інформацією, а роботодавець після звільнення Чернової (незалежно від причини звільнення) зобов’язується протягом наступних 6 місяців виплачувати їй раніше отримувану в даній організації заробітну плату за умови, що вона утримується від будь-якої підприємницької діяльності чи роботи і іншого роботодавця в тих сферах, які збігаються з профілем і характером діяльності організації, з якою вона розірвала трудовий договір.

Література: [5], [16], [26], [37], [47], [57].

Тема 1.8. Робочий час і час відпочинку

Методичні рекомендації

Вивчення даної теми слід почати з розгляду робочого часу як економіко-правової категорії.

Трудова діяльність кожного працівника, незалежно від специфіки його трудової функції, протікає в часі. Тому час, затрачений на працю, є основним мірилом ефективності трудового процесу. Цей процес не може існувати без розподілу його в часі. Крім того, він також не може здійснюватись без обліку стосовно роботи окремого суб’єкта праці (працівника) і колективу працівників, які потребують відпочинку, розумного обмеження часу роботи, охорони їх життя і здоров’я від шкідливих, небезпечних і важких умов праці і їх несприятливих наслідків. У зв’язку з цим Конституція України закріплює право кожної особи, працюючої за трудовим договором, на відпочинок, гарантує встановлені законом тривалість робочого часу, вихідні і святкові дні, оплачувану щорічну відпустку. Як випливає з положень Конституції України, право на відпочинок забезпечується розумним обмеженням робочого часу, оскільки категорія робочого часу знаходиться в діалектичній єдності з іншою категорією – часом відпочинку. від тривалості робочого часу залежить кількість вільного часу, який працівники можуть використовувати для відпочинку, задоволення своїх культурних та інших потреб.

Слід звернути увагу на те, що крім конституційних положень сучасне українське законодавство про робочий час ґрунтується також на міжнародних правових актах МОП – Конвенції № 47 «Про скорочення робочого часу до 40 годин на тиждень» (1935 р.) і Рекомендації № 116 «Про скорочення тривалості робочого часу» (1962 р.).

Робочий час складається з періодів двох видів: часу, протягом якого працівник згідно з правилами внутрішнього трудового розпорядку і умовами трудового договору повинен виконувати трудові обов’язки (тобто фактично відпрацьований час); інших періодів часу, що відносяться згідно із законами та іншими нормативними правовими актами до робочого часу (тобто періодів, протягом яких працівник не працював, але які, тим не менше, згідно з КЗпП України, іншими законами та нормативними правовими актами України включаються в робочий час). До таких періодів, зокрема, відносяться перерви для обігріву і відпочинку, які надаються працівникам, які працюють у холодну пору року на відкритому повітрі чи в закритих приміщеннях, які не обігріваються; перерви для годування дитини, які надаються жінкам, які мають дітей до 1,5 років; періоди простою не з вини працівника тощо.

У зв’язку з особливостями праці працівників деяких галузей економіки періоди, які включаються в робочий час, конкретизуються в галузевих нормативних правових актах.

У КЗпП України встановлена нормальна тривалість робочого часу – 40 годин на тиждень, а також закріплений обов’язок роботодавця вести облік часу, фактично відпрацьованого кожним працівником. Робочий час нормальної тривалості поширюється на працівників організацій, незалежно від їх організаційно-правових форм, так і інших роботодавців і охоплює переважну більшість осіб, які працюють за трудовим договором.

Виняток із загального правила про встановлення робочого часу нормальної тривалості складають працівники, яким з метою охорони їх праці КЗпП України та іншими законами встановлена скорочена тривалість робочого часу. Необхідно з’ясувати, які фактори визначають право працівника на скорочений робочий час, у чому відмінність даного різновиду робочого часу від іншого його виду – неповного робочого часу. Слід звернути увагу на тривалість «щоденної роботи (зміни)», що також називається робочим днем.

На тривалість робочого дня впливають також такі фактори, як наступний за робочим днем вихідний і святковий день і виконання роботи в нічний час. Необхідно розібратись, яким чином вказані фактори впливають на тривалість робочого часу, який порядок залучення до роботи в нічний час. Слід звернути увагу на те, що трудове законодавство обмежує залучення окремих категорій працівників до роботи в нічний час. Студенти повинні знати, працівників яких категорій заборонено залучати до роботи в нічний час, а яких можна залучити тільки за наявності їх письмової згоди і медичного висновку, який підтверджує, що виконувана ним нічна робота не заборонена за станом здоров’я.

За загальним правилом тривалість робочого часу не може перевищувати нормальну, а для окремих категорій працівників – скорочену тривалість робочого часу. Робота понад встановлену працівнику тривалість робочого часу може здійснюватись тільки у випадках і в порядку, встановлених трудовим законодавством.

Слід знати критерії відмежування надурочної роботи від іншої форми роботи, тобто виконуваної працівниками за межами встановленої ним тривалості робочого часу: роботи, виконуваної працівником із ненормованим робочим днем.

Студенти також повинні бачити відмінності між вказаною роботою понад встановлену тривалість робочого часу і роботою, виконаною працівником у цього ж роботодавця в порядку внутрішнього сумісництва.

Для цього необхідно вивчити процедуру залучення працівника до надурочних робіт; коло осіб, яких заборонено залучати до надурочних робіт, а також осіб, залучення яких до таких робіт допускається тільки з їх письмової згоди і згідно з медичним висновком. Слід також знати, в яких ситуаціях роботодавець має право залучати працівників до надурочної роботи без їх письмової згоди. Крім того, необхідно враховувати такі гарантії, які надаються працівникам, як встановлення трудовим законодавством граничної кількості годин надурочної роботи для працівників і підвищеної оплати цієї надурочної роботи.

У вирішенні питань про використання робочого часу велике значення має режим робочого часу. Під режимом робочого часу розуміють порядок його розподілу в рамках певного календарного періоду (робочого дня, тижня, місяця, більш тривалого облікового періоду).

Режим робочого часу повинен передбачати тривалість робочого тижня (п’ятиденний з двома вихідними днями, шестиденний з одним вихідним днем, робочий тиждень з наданням вихідних днів за гнучким графіком, неповний робочий тиждень), роботу з ненормованим робочим днем для окремих категорій працівників, тривалість щоденної роботи (зміни), в тому числі неповного робочого дня (зміни), час початку і закінчення роботи, час перерв у роботі, кількість змін на добу, чергування робочих і неробочих днів, які встановлюються правилами внутрішнього трудового розпорядку згідно з трудовим законодавством, колективним договором, угодами.

Слід з’ясувати сутність кожного з перерахованих режимів, процедуру і умови їх введення. Необхідно звернути увагу на те, що особливості режиму робочого часу працівників транспорту, зв’язку та інших, які мають особливий характер роботи, визначаються в порядку, встановленому Урядом України.

З режимом робочого часу пов’язаний його облік. Облік робочого часу може бути щоденним, щотижневим і підсумованим. Необхідно розглянути умови, за яких застосовується той чи інший вид обліку робочого часу. Особливу увагу слід приділити розгляду питання про підсумований облік робочого часу і про сферу його застосування.

Право на відпочинок – одне з основних прав людини. Згідно з Конституцією України, кожен має право на відпочинок. Але важливо підкреслити, що це право гарантується тільки особам, які працюють за трудовим договором.

Право на відпочинок закріплено в багатьох міжнародних актах: у Загальній декларації прав людини 1948 р. (ст. 24), у Міжнародному пакті про економічні, соціальні і культурні права 1966 р. (ст. 7), у Переглянутій Європейській соціальній хартії 1996 р. (ст. 2), а також у ряді конвенцій МОП – № 14 (1921 р.) «Про щотижневий відпочинок на промислових підприємствах», № 52 (1936 р.) «Про щорічні оплачувані відпустки», № 106 (1957 р.) «Про щотижневий відпочинок у торгівлі і установах», № 132 «Про оплачувані відпустки (переглянута)» (1970 р.) і в інших.

Час відпочинку означає проміжок часу, коли працівник вільний від виконання обов’язків за трудовим договором. Він може використовувати цей час на свій розсуд без будь-яких обмежень. Отже, поняття «відпочинок» в українському законодавстві не зводиться до поновлення сил, затрачених під час праці. Такий підхід певною мірою суперечить міжнародним нормам, зокрема, ст. 13 Конвенції МОП № 132 «Про оплачувані відпустки (переглянута)» (1970 р.). Ця стаття передбачає, що «компетентний орган влади чи інший відповідний орган у кожній країні можуть встановлювати спеціальні правила щодо тих випадків, коли працююча за наймом особа займається в період відпустка діяльністю, пов’язаною з отриманням доходу, що суперечить цілі відпустки».

Студентам необхідно звернути увагу на те, що тривалість відпочинку може встановлюватись прямо в законі або побічно шляхом обмеження робочого часу. Так, нормальна тривалість робочого часу не може перевищувати 40 годин на тиждень.

Види часу відпочинку закріплені в КЗпП України, до них відносяться: перерви протягом робочого дня (зміни); щотижневий (міжзмінний) відпочинок; вихідні дні (щотижневий безперервний відпочинок); неробочі святкові дні; відпустка. Види і умови надання часу відпочинку закріплюються в локальних нормативних актах (колективному договорі, правилах внутрішнього трудового розпорядку тощо). Студенти повинні вивчити вказані види часу відпочинку і порядок їх надання.

Перерви протягом робочого дня можна класифікувати за різними ознаками: за цільовим призначенням, за включенням у робочий час, за оплатою.

За цільовим призначенням перерви протягом робочого дня прийнято поділяти: на перерви для відпочинку і харчування; на перерви, обумовлені технологією і організацією виробництва і праці (наприклад, для обігріву).

Тривалість перерви для відпочинку і харчування протягом робочого дня (зміни) не може бути менше 30 хвилин і більше двох годин. Перелік робіт, на яких за умовами праці неможливо надавати перерву для відпочинку і харчування, встановлюється правилами внутрішнього трудового розпорядку. В цих випадках роботодавець зобов’язаний забезпечити працівнику можливість відпочинку і харчування в робочий час.

Перерви для відпочинку і харчування не включаються в робочий час і не оплачуються.

Спеціальні перерви протягом робочого часу, обумовлені технологією і організацією виробництва і праці, передбачені нормативними правовими актами різних органів управління.

Тривалість щоденного (міжзмінного) відпочинку визначається правилами внутрішнього трудового розпорядку і графіками змінності, але разом з перервою для відпочинку і харчування не повинна бути меншою подвійної тривалості часу роботи в передуючий відпочинку робочий день. Це правило міститься в галузевих нормативних правових актах (наприклад, для працівників плаваючого складу суден річкового флоту, для водіїв автомобілів тощо).

Тривалість щотижневого безперервного відпочинку (вихідних днів) не може бути меншою 42 годин. Вона обчислюється з моменту закінчення роботи напередодні вихідного дня до початку роботи після вихідного дня і залежить від режиму робочого часу (виду робочого тижня, графіків змінності). При п’ятиденному робочому тижні надаються два вихідні дні, при шестиденному – один. Загальним вихідним днем є неділя. Другий вихідний день при п’ятиденному робочому тижні встановлюється колективним договором чи правилами внутрішнього трудового розпорядку. Зазвичай вихідні дні надаються підряд.

Якщо призупинення роботи у вихідні дні неможливе з виробничо-технічних і організаційних причин, то вихідні дні надаються почергово кожній групі працівників у різні дні тижня згідно з правилами внутрішнього трудового розпорядку. Для організацій, де робота не може перериватись у зв’язку з обслуговуванням населення (магазини, театри, музеї тощо), вихідні дні встановлюються органами місцевого самоврядування.

Окремі категорії працівників мають право на додаткові вихідні дні.

У випадку збігу вихідного і неробочого святкового дня вихідний переноситься на наступний після свята робочий день.

Важливо знати, що в неробочі святкові дні, а також у вихідні дні робота заборонена, але у випадках, встановлених КЗпП України, допускається залучення працівників до робіт, призупинення яких неможливе з виробничо-технічних умов (безперервні виробництва) чи в силу необхідності обслуговування населення, а також у зв’язку з невідкладними ремонтними і вантажно-розвантажувальними роботами.

Залучення до роботи у вихідні і неробочі святкові дні здійснюється за письмовим розпорядженням роботодавця і допускається у виняткових випадках, наприклад, для запобігання виробничій аварії, катастрофі, у зв’язку з введенням надзвичайного чи військового стану тощо. При цьому письмової згоди працівника не потрібно.

Залучення до роботи у вихідні і неробочі святкові дні вагітних жінок і працівників віком до 18 років заборонено. Для інвалідів і жінок, які мають дітей до трьох років, існує додаткова вимога про те, щоб така робота не була їм протипоказана за станом здоров’я. Крім того, вони повинні бути ознайомлені під розпис зі своїм правом відмовитись від роботи у вихідний чи неробочий святковий день.

З’ясувавши поняття, види часу відпочинку, порядок їх надання, студенти можуть переходити до вивчення щорічних оплачуваних відпусток і додаткових оплачуваних відпусток.

Щорічна оплачувана відпустка – це безперервний, вільний від роботи час, який надається працівнику із збереженням місця роботи (посади) і середнього заробітку.

До часу відпочинку відносяться щорічна основна оплачувана відпустка і щорічні додаткові оплачувані відпустки. Інші види відпусток, передбачені КЗпП України, як правило, мають інше цільове призначення, наприклад, навчальні відпустки для працівників, які поєднують роботу з навчанням, відпустки по догляду за дитиною.

Тривалість щорічної основної оплачуваної відпустки складає 28 календарних днів. Дана відпустка надається працівникам вперше через 6 місяців роботи в даного роботодавця. Сезонним і тимчасовим працівникам відпустка надається пропорційно з розрахунку по два календарні дні за кожен місяць роботи.

Окремі категорії працівників мають право на подовжені відпустки (тобто більше 28 календарних днів) з урахуванням характеру трудової діяльності, її напруженості, ризику і небезпеки для здоров’я, віку, наявності інвалідності та інших факторів.

Студенти повинні розрізняти щорічні додаткові оплачувані відпустки залежно від підстав, які обумовлюють їх надання.

Якщо щорічна основна оплачувана відпустка гарантована працівнику незалежно від будь-яких умов, то право на щорічну додаткову оплачувану відпустку залежить від умов праці, характеру роботи чи режиму робочого часу, природно-кліматичної зони та інших обставин.

Додаткові відпустки призначені для компенсації впливу несприятливих виробничих факторів на здоров’я працівників і залучення робочої сили в певні галузі економіки.

За наявності виробничих і фінансових можливостей роботодавці можуть самостійно вводити додаткові відпустки на підставі колективних договорів і локальних нормативних актів.

Право на щорічну додаткову оплачувану відпустку працівникам, зайнятим на роботах із шкідливими і (або) небезпечними умовами праці виникає, якщо тривалість роботи у відповідних умовах праці складає не менше половини робочого дня.

До таких умов праці відносяться: підземні гірські роботи і відкриті гірські роботи в розрізах і кар’єрах; роботи в зонах радіоактивного забруднення; роботи, пов’язані з неусувним несприятливим впливом на здоров’я людини шкідливих фізичних, хімічних, біологічних та інших факторів.

Основним нормативним актом, що регулює порядок її надання, є Список виробництв, професій і посад із шкідливими умовами праці, робота в яких дає право на додаткову відпустку і скорочений робочий день, затв. постановою Держкомпраці СРСР і Президії ВЦРПС від 25 жовтня 1974 р. № 298/П-22. Цей Список діє й сьогодні, хоча до нього неодноразово вносились зміни і доповнення. Порядок застосування Списку встановлено Інструкцією, затв. постановою Держкомпраці СРСР і Президії ВЦРПС від 21 листопада 1975 р. № 273/П-20. Список і Інструкція діють у частині, що не суперечить КЗпП України.

Право на щорічну додаткову оплачувану відпустку за особливий характер праці мають працівники, зайняті в окремих галузях економіки.

Щорічна додаткова оплачувана відпустка працівникам з ненормованим робочим днем спрямована на компенсацію виконання трудових обов’язків за межами нормальної тривалості робочого часу, якщо ці періоди не відносяться до надурочної роботи.

При обчисленні загальної тривалості щорічної оплачуваної відпустки додаткові оплачувані відпустки підсумовуються із щорічною основною оплачуваною відпусткою.

Неробочі святкові дні, що припадають на період відпустки, в число днів відпустки не включаються і не оплачуються. Це правило суперечить ст. 7 Міжнародного пакту про економічні, соціальні і культурні права (1966 р.), ратифікованого Україною, і вимагають приведення у відповідність із міжнародним договором. Згідно з пунктом d) цієї статті держави, що беруть участь у Пакті, визнають право кожного на «Відпочинок, дозвілля і розумне обмеження робочого часу і оплачувану періодичну відпустку, так само як і на винагороду за святкові дні».

Студенти повинні знати порядок надання відпусток.

За загальним правилом працівник повинен мати можливість використовувати оплачувану відпустку щорічно. Право на відпустку за перший рік роботи виникає у працівника по закінченні шести місяців безперервної роботи в даного роботодавця.

За другий і наступні роки роботи відпустка оформляється згідно з черговістю, яка встановлюється і закріплюються в графіку відпусток, що затверджується не пізніше ніж за два тижні до настання календарного року. При складанні графіків відпусток до уваги повинні братися виробничі умови, побажання працівників, пільги.

Важливо знати, що щорічна оплачувана відпустка підлягає продовженню у випадках: тимчасової непрацездатності працівника; виконання державних обов’язків; в інших випадках, передбачених трудовим законодавством, локальними нормативними актами.

Зі згоди працівника відпустка може бути перенесена на наступний робочий рік у виняткових випадках, які можуть несприятливо позначитись на ході роботи організації, індивідуального підприємця, але вона повинна бути використана не пізніше 12 місяців після закінчення відповідного робочого року.

Забороняється ненадання оплачуваної відпустки протягом двох років підряд. Неповнолітнім працівникам і працівникам, зайнятим на роботах із шкідливими і (або) небезпечними умовами праці, відпустка повинна надаватись щорічно.

За угодою сторін трудового договору щорічна оплачувана відпустка може бути поділена на частини за умови, що одна з них не повинна бути менше 14 календарних днів. При цьому в графік відпусток вносяться відповідні зміни.

На практиці може виникнути необхідність відкликання працівника з відпустки. Але це допускається лише зі згоди працівника. Тому відмова працівника вийти на роботу до закінчення відпустки не вважається порушенням трудової дисципліни.

Відкликання з відпустки здійснюється за наказом роботодавця, де вказуються причини відкликання і період, на який переноситься частина відпустки, що залишилась. При цьому відпустка, її невикористана частина, повинні надаватись за вибором працівника у зручний для нього час протягом поточного робочого року чи приєднуватись до відпустки за наступний робочий рік. У випадку відкликання з відпустки повинен здійснюватись перерахунок відпускних виплат виходячи з кількості використаних днів відпустки.

Не допускається відкликання з відпустки неповнолітніх працівників, вагітних жінок і працівників, зайнятих на роботах із шкідливими і (або) небезпечними умовами праці.

При припиненні трудового договору незалежно від підстав звільнення працівнику виплачується грошова компенсація за всі невикористані відпустки. Жодних строків давності для компенсації відпусток не існує.

Слід мати на увазі, що період відпустки зараховується до строку попередження про звільнення, за винятком звільнення за винні дії. В цьому випадку днем звільнення вважається останній день відпустки, який заноситься в трудову книжку. При розірванні трудового договору з ініціативи працівника він може відкликати свою заяву про звільнення до початку відпустки, якщо на його місце не запрошено іншого працівника в порядку переведення.

При звільненні у зв’язку із закінченням строку трудового договору час відпустки може повністю чи частково виходити за межі первинного строку договору. Днем звільнення в цьому випадку буде вважатись останній день відпустки.

Студентам слід звернути увагу на те, що за сімейними обставинами чи з інших поважних причин працівнику може надаватись відпустка без збереження заробітної плати.

Працівник може в будь-який момент перервати відпустку без збереження заробітної плати, попередивши про це роботодавця.

Питання для самоконтролю

1. Дайте визначення робочого часу і поясніть.

2. У чому полягають відмінності між скороченим і неповним робочим часом?

3. Що таке нормування робочого часу і з якою метою воно здійснюється?

4. Визначте тривалість щоденної роботи (зміни).

5. Дайте поняття надурочної роботи і визначте порядок залучення до неї.

6. Що таке сумісництво, які його види, процедура оформлення, тривалість робочого часу?

7. Що таке режим робочого часу і які режими Вам відомі?

8. Розкрийте поняття щоденного, щотижневого і підсумованого обліку робочого часу.

9. Де закріплено поняття часу відпочинку? Наведіть визначення даного поняття.

10. Які види часу відпочинку Ви знаєте?

11. За якими ознаками можна класифікувати перерви протягом робочого дня?

12. Що таке вихідні дні? Перерахуйте неробочі святкові дні.

13. В яких випадках допускається робота у вихідні і неробочі святкові дні і як вона компенсується?

14. Що таке відпустка? Назвіть види відпусток і їх гарантії. В яких випадках надаються щорічні додаткові оплачувані відпустки?

15. Який порядок надання щорічних оплачуваних відпусток?

16. Як підсумовуються щорічна оплачувана відпустка (основна) і додаткова відпустка?

17. В яких випадках можливе продовження чи перенесення щорічної оплачуваної відпустки?

18. Чи допускається поділ щорічної оплачуваної відпустки на частини, відкликання з відпустки, заміна відпустки грошовою компенсацією?

19. Кому і коли надаються відпустки без збереження заробітної плати?

Задачі

Задача 1. Сафронова поступила на роботу на посаду секретаря-машиністки в організацію на умовах 8-годинного робочого дня. Через три місяці після початку роботи Сафронова звернулась до керівника з письмовою заявою, в якій просила встановити для неї 4-годинний робочий день у зв’язку з вагітністю. Керівник у задоволенні прохання Сафронової відмовив. При цьому він послався на те, що 8-годинний робочий день було встановлено Сафроновій при укладенні трудового договору за угодою сторін. Зменшення його тривалості вдвоє є зміною визначених сторонами умов трудового договору, яке також повинно здійснюватись за угодою сторін. Проте в даному випадку згода роботодавця на зменшення тривалості робочого часу Сафроновій відсутня, оскільки це не відповідає його інтересам. За умовами роботи секретаря-машиністки існує об’єктивна необхідність перебування Сафронової на робочому місці повний робочий день. У зв’язку з цим Сафроновій було відмовлено у встановленні неповного робочого дня.

Чи законні дії керівника?

Задача 2. Петрова була прийнята на роботу в якості робітниці по благоустрою і озелененню території. У трудовому договорі була вказана тільки тривалість щорічної оплачуваної відпустки. Але зазначалось, що всі питання режиму праці і відпочинку регулюються Правилами внутрішнього трудового розпорядку.

В перший же день роботи їй було відмовлено в наданні спеціальних перерв для відпочинку, які передбачені КЗпП України. Крім того, вона виявила, що в Правилах внутрішнього трудового розпорядку немає відповідного пункту.

Чи має Петрова право на спеціальні перерви для відпочинку протягом робочого часу? Яким категоріям працівників такі перерви надаються? Якими нормативними правовими актами регулюються вказані питання? Чи можуть Правилами внутрішнього трудового розпорядку встановлюватись перерви, що не передбачені нормативними правовими актами?

Література: [4], [16], [18], [42], [43].
Тема 1.9. Оплата праці. Охорона праці

Методичні рекомендації

При вивченні даної теми необхідно з’ясувати сутність заробітної плати в умовах ринкової економіки. Заробітна плата, як економічна категорія, являє собою, по-перше, частку працівника в створюваному ним доході, а по-друге, ціну робочої сили, що формується на ринку праці.

Слід звернути увагу на ті елементи заробітної плати, які відрізняють її від гарантійних і компенсаційних виплат, які надаються працівникам у випадках, передбачених КЗпП України.

В якості додаткових характеристик, що визначають поняття заробітної плати, необхідно ознайомитись з її складовими частинами і методами правового регулювання.

Основна чи постійна частина заробітної плати ґрунтується на тарифних системах оплати праці, які найбільшою мірою підпорядковані державному регулюванню. А додаткова чи змінна частина заробітної плати залежить від результатів виробничо-господарської діяльності роботодавця і регулюється переважно з допомогою локального і договірного методів.

Студент повинен з’ясувати правову природу локальних нормативних актів, присвячених оплаті і нормуванню праці, їх співвідношення з угодами договірного характеру.

Рекомендуємо вивчити конвенції МОП, присвячені заробітній платі № 95 (1949 р.), а також дискримінації у сфері оплати праці № 111 (1958 р.).

Особливу увагу слід приділити вивченню тарифних систем заробітної плати, які закріплюють вихідні засади регулювання у сфері нормування і оплати праці. Розрізняють наступні тарифні системи оплати праці: 1) робітників, 2) керівників, спеціалістів і службовців, 3) працівників державних установ.

Тарифна система оплати праці робітників включає такі основні елементи, як тарифні ставки (посадові оклади), тарифні сітки і тарифно-кваліфікаційні довідники.

Тарифна система оплати праці керівників, спеціалістів і службовців головним чином характеризується посадовими окладами і кваліфікаційними довідниками.

Названі елементи тарифної системи дозволяють диференціювати заробітну плату різних категорій працівників залежно від складності, умов і змісту праці. Елементи тарифної системи по суті є інструментами встановлення реальної заробітної плати.

Так, тарифна ставка визначає розмір оплати за виконання норми праці певної складності за одиницю часу (годину, день, тиждень). Співвідношення між розмірами тарифних ставок визначається з допомогою тарифного коефіцієнта, який в тарифній сітці вказується для кожного розряду. Тарифний коефіцієнт першого розряду дорівнює одиниці. Співвідношення першого і останнього розряду складає діапазон тарифної сітки.

Тарифна система оплати праці в бюджетній сфері заснована на застосуванні Єдиної тарифної сітки.

Спеціальні функції в оплаті праці виконують тарифні розряди. Вони є, по-перше, показником складності роботи (всі види робіт в організації тарифікуються залежно від розрядів), а по-друге, показником рівня кваліфікації працівника.

Тому розмір оплати праці працівника знаходиться в прямій залежності від цих двох величин.

Умови роботи залежно від групи: 1) нормальні, 2) важкі, шкідливі, небезпечні, 3) інші особливі умови праці також впливають на розмір оплати праці. За роботу в другій і третій групах, тобто за роботу в особливих умовах встановлюється оплата в підвищеному розмірі. Природно-кліматичні умови збільшують розмір оплати праці з допомогою районних коефіцієнтів.

Тарифікація робіт і присвоєння розрядів працівникам здійснюються з урахуванням тарифно-кваліфікаційних довідників, які містять кваліфікаційну характеристику видів робіт залежно від їх складності і вимоги, що висуваються до теоретичних знань і трудових навичок працівників.

При вивченні правової організації оплати праці важливо звертати увагу на різноманіття почасової і відрядної форм заробітної плати, які є основними. В якості 
ергієчку
 виступає преміальна система заробітної плати. Ключове значення при виплаті премій мають показники і умови преміювання. Необхідно знати порядок виплати премій, підстави їх зменшення і позбавлення.

Особливу роль у формуванні заробітної плати працівників відіграють доплати і надбавки, що дозволяють враховувати ступінь шкідливості праці, умови її виконання і прояву трудової активності. Дані виплати компенсують виконання роботи в особливих умовах і умовах, відхилених від нормальних. Під роботою при відхиленні від нормальних умов праці розуміють виконання робіт різної кваліфікації, які суміщають професій (посад) і виконання обов’язків відсутнього працівника, надурочні роботи, робота у вихідні, неробочі святкові дні, нічний час тощо.

І на завершення вивчення теми слід з’ясувати основні положення, присвячені нормуванню праці, взаємозв’язки нормування із заробітною платою, з робочим часом, трудовою дисципліною. Студенти повинні знати норми праці, їх класифікацію за методом нормування, залежно від органів, які їх затвердили, і сфери дії, за строками встановлення. Важливий також порядок розробки норм праці, їх введення і перегляду. Следует також дати оцінку державним гарантіям у сфері нормування праці.
Питання охорони праці охоплюють широкий спектр понять у сфері соціально-трудових відносин, що знаходить своє відображення в системі правових актів, соціально-економічних, організаційно-технічних, реабілітаційних та інших заходів. У цьому зв’язку прийнято розрізняти охорону праці в широкому і вузькому значеннях.

У широкому розумінні під охороною праці розуміють систему збереження життя і здоров’я працівників у процесі трудової діяльності, що включає правові, соціально-економічні, організаційно-технічні, санітарно-гігієнічні, лікувально-профілактичні, реабілітаційні та інші заходи.

У вузькому розумінні поняття охорона праці розглядається як один з інститутів трудового права, що виступає у вигляді сукупності правових норм, спрямованих на забезпечення безпеки життя і здоров’я працівників у процесі трудової діяльності.

Незважаючи на прийняття в останні роки багатьох важливих законодавчих актів у сфері охорони праці, життя і здоров’я працівників зазнають небезпеки, що виникає нерідко у зв’язку із зневагою по відношенню до вимог охорони праці в погоні за прибутком. Роботодавці використовують різні способи ухилення від виконання своїх обов’язків по створенню працівникам умов праці, відповідних вимогам безпеки і гігієни.

Все це призводить до значного росту травматизму, в тому числі з летальним результатом, в результаті нещасних випадків на виробництві і професійних захворювань. Саме тому охорона праці як правовий інститут набуває особливої актуальності, на що слід звернути особливу увагу при вивченні даної теми.

Належну увагу студенти повинні звернути на питання, пов’язані із забезпеченням прав працівників на охорону праці, на умови їх праці, що відповідають вимогам безпеки і гігієни з боку роботодавця. Проте вимоги охорони праці поширюються й на працівників.

Після з’ясування всіх цих питань студенти можуть переходити до вивчення спеціальних правил і норм щодо охорони праці жінок, працівників до 18 років, інвалідів.

Спеціальні норми про охорону праці жінок і осіб із сімейними обов’язками обмежують працю жінок на важких роботах, роботах із шкідливими чи небезпечними умовами праці згідно з особливим переліком, а також встановлюють гранично допустимі навантаження при підійманні і переміщенні тяжких предметів вручну.

Слід звернути увагу на охорону праці неповнолітніх, яка встановлена в цілях підвищеної охорони їх здоров’я з урахуванням фізіологічних особливостей молодого організму, або спрямована на захист їх морального розвитку. В інтересах охорони їх здоров’я встановлюються додаткові гарантії і пільги. Забороняється застосування праці неповнолітніх на роботах із шкідливими чи небезпечними умовами праці, на підземних роботах, а також на роботах, виконання яких може завдати шкоди їх моральному розвитку (в гральному бізнесі, нічних кабаре і клубах, у виробництві, перевезенні і торгівлі спиртними напоями, тютюновими виробами, наркотичними і токсичними препаратами). Крім того, неповнолітні не можуть залучаються до робіт: а) які виконуються вахтовим методом; б) за сумісництвом; в) пов’язані з обслуговуванням матеріальних цінностей і передбачають укладення договору про повну матеріальну відповідальність.

Забороняється перенесення і переміщення неповнолітніми тяжких речей, які перевищують встановлені для них граничні норми.

Всі неповнолітні (які не досягли 18 років) приймаються на роботу лише після попереднього обов’язкового медичного огляду, що здійснюється за рахунок коштів роботодавця, а у віці до 18 років підлягають обов’язковому щорічному медичному огляду.

Особи віком до 21 року, як і інші працівники, які приймаються на важкі роботи і на роботи із шкідливими і (або) небезпечними умовами праці, на роботи, пов’язані з водінням транспорту, для визначення придатності працівників для виконання цих робіт і попередження професійних захворювань проходять обов’язковий попередній медичний огляд. Ці працівники в подальшому також за рахунок коштів роботодавця проходять періодичні, а віком до 21 року – щорічні медичні огляди. Підвищені гарантії встановлені при звільненні неповнолітніх з ініціативи роботодавця.

У трудовому законодавстві встановлюються спеціальні правила про працевлаштування інвалідів, пільги і гарантії у сфері робочого часу і часу відпочинку.

Завершується вивчення теми з охорони праці питаннями про порядок розслідування і обліку нещасних випадків на виробництві.

Питання для самоконтролю

1. Дайте поняття і визначте ознаки заробітної плати.

2. Які методи правового регулювання заробітної плати в умовах ринкової економіки?

3. Назвіть державні гарантії оплати праці.

4. Дайте поняття індексації заробітної плати.

5. Які елементи і зміст тарифних систем оплати праці?

6. Визначте форми і системи оплати праці (відрядна, почасова і їх різновиди).

7. Що Ви знаєте про преміювання працівників, види премій, про виплати стимулюючого характеру?

8. Як оплачується праця в особливих умовах і при відхиленні від нормальних умов роботи?

9. Розкрийте основні правила обчислення середнього заробітку.

10. Визначте порядок, місце і строки виплати заробітної плати.

11. Вкажіть можливі випадки утримання із заробітної плати.

12. Що таке нормування праці? Назвіть види норм праці і визначте порядок їх встановлення і перегляду. Дайте класифікацію норм праці.

13. Який порядок участі представницьких органів працівників у вирішенні питань оплати і нормування праці?

14. Визначте варіанти встановлення заробітної плати різним категоріям працівників, а також варіанти визначення розмірів виплат у випадку виконання робіт в особливих умовах і умовах, відхилених від нормальних.

15. Що розуміють під охороною праці?

16. Які основні напрямки державної політики у сфері охорони праці?

17. Визначте вимоги охорони праці.

18. Назвіть основні нормативні акти з охорони праці.

19. Які права працівника на охорону праці і гарантії здійснення цих прав?

20. Які обов’язки роботодавця по забезпеченню здорових і безпечних умов праці працівників? Обов’язки працівника у сфері охорони праці?

21. Охарактеризуйте спеціальні норми по охороні праці жінок, неповнолітніх і осіб зі зниженою працездатністю (інвалідів).

22. Визначте порядок розслідування і обліку нещасних випадків на виробництві.

23. Види відповідальності роботодавця за порушення законодавства про охорону праці.

Задачі

Задача 1. При обговоренні проекту колективного договору представники працівників запропонували включити в нього наступні норми:

а) вважати положення про оплату праці додатком до колективного договору;

б) прийняття і зміну норм праці і відрядних розцінок здійснювати за попередньою згодою виборного органу первинної профспілкової організації;

в) розміри підвищень оплати праці за роботу в нічний час, вихідні і неробочі святкові дні, надурочну роботу встановлюються за попередньою згодою виборного профспілкового органу.

Представники роботодавця заперечували проти включення даних пропозицій в проект колективного договору.

Як вирішити дану ситуацію? Спробуйте визначити позицію законодавця з даних питань, використовуючи норми КЗпП України.

Задача 2. Перевіривши теоретичні знання і практичні навички слюсаря 
ергієчку кваліфікаційна комісія цеху винесла рішення про можливість присвоєння йому III розряду. Вважаючи дане рішення неправильним 
ергієчку звернувся до начальника цеху з проханням про присвоєння йому IV розряду, оскільки йому періодично доручалось виконання робіт, які тарифікуються за IV розрядом, і пробу він здав на оцінку «добре».

Хто і яким чином повинен вирішити питання про присвоєння 
ергієчку тарифного (кваліфікаційного) розряду? Яке юридичне значення має присвоєння працівнику тарифного розряду?
Задача 3. При розслідуванні нещасного випадку з робітником транспортного цеху Горенком виникли розбіжності між членами комісії, створеної із представників роботодавця і профспілкового органу, а також спеціаліста з охорони праці. Представник профспілкового органу відмовився підписати акт про результати розслідування і звернувся до відповідної державної інспекції праці для розгляду обставин нещасного випадку, який стався.

Чи є обов’язковими для роботодавця висновки державного інспектора праці? Чи може роботодавець оскаржити рішення державного інспектора і куди йому слід звертатися?

Задача 4. Уповноважений з охорони праці виявив факти, коли адміністрація транспортного цеху порушує існуючі граничні норми перенесення і пересування тяжких предметів робітниками (в тому числі й особами, які не досягли 18 років). У зв’язку з цим уповноважений дав розпорядження начальнику цеху усунути порушення законодавства про охорону праці і наклав на нього штраф у розмірі трьох мінімальних заробітних плат.

Яким нормативним правовим актом регулюються права уповноваженого з охорони праці і чи не перевищені вони в даному випадку? Які граничні норми перенесення і переміщення тяжких речей встановлені для дорослих робітників і підлітків?

Література: [16], [18], [35], [45], [46], [54].
Тема 1.10. Трудоправова відповідальність. Трудові спори

Методичні рекомендації

При вивченні даної теми насамперед необхідно з’ясувати зміст поняття «трудова дисципліна». В науці трудового права під трудовою дисципліною розуміють форму суспільного зв’язку між людьми, яка обумовлена виділенням особливої функції керівництва і нагляду за працею осіб, підпорядкованих цьому керівництву.

Трудова дисципліна розглядається в трьох аспектах: як принцип трудового права, як самостійний інститут трудового права і як елемент трудових правовідносин. Поняття трудової дисципліни і дисципліни праці розглядаються як синоніми.

Необхідно звернутит увагу на те, що трудова дисципліна є історичною категорією. Залежно від рівня розвитку продуктивних сил і виробничих відносин зміст трудової дисципліни, стимули і методи її забезпечення змінюються. В сучасний період держава звільняє громадян від обов’язку працювати, забороняє примусову працю. Тому в Конституції України обов’язки працівників у сфері праці, в тому числі обов’язок дотримуватись трудової дисципліни, не закріплені. Трудові обов’язки покладаються на працівників в силу укладеного трудового договору, і відповідальність за їх невиконання працівник несе не перед державою, а перед роботодавцем. 

Студентам слід з’ясувати, в яких статтях КЗпП України, інших нормативних правових актах закріплені норми, що стосуються трудової дисципліни, обов’язків сторін трудових правовідносин – працівника і роботодавця, а також внутрішнього трудового розпорядку.

Найважливішою формою правового регулювання спільної праці в організації є правила внутрішнього трудового розпорядку. Студенти повинні засвоїти структуру даного акту і коло питань, що в ньому вирішуються.

Необхідно звернути увагу на те, що конкретний зміст правил внутрішнього трудового розпорядку того чи іншого роботодавця визначає сам роботодавець з урахуванням думки представницького органу працівників або за погодженням з цим органом. Серед положень, які можуть складати зміст правил внутрішнього трудового розпорядку, можуть бути: порядок прийняття і звільнення працівників, основні права, обов’язки і відповідальність сторін трудового договору, режим роботи, час відпочинку, застосовувані до працівників заходи заохочення і стягнення, а також інші питання регулювання трудових відносин у даного роботодавця.

Далі необхідно розглянути питання про порядок прийняття правил внутрішнього трудового розпорядку.

Необхідно зверанути увагу на те, що до працівників деяких галузей економіки, де порушення трудової дисципліни можуть привести до особливо тяжких наслідків, застосовуються статути і положення про дисципліну, що встановлюються спеціальними законами.

Студенти повинні розглянути питання про заохочення працівників за успіхи в праці. Під заохоченням працівників розуміють публічне визнання заслуг, нагородження. Підставою для застосування заходів заохочення є добросовісне виконання працівниками своїх трудових обов’язків.

Заохочення має велике значення для забезпечення дисципліни праці. Публічне визнання трудових заслуг кращих працівників підвищує їх задоволеність працею, є стимулом для подальшої ефективної праці, стимулює інших членів трудового колективу до покращення результатів своєї праці.

Заходи заохочення класифікуються:

за способом впливу на працівників (моральні і матеріальні);

за оформленням і закріпленням у правових актах (правові і неправові);

за сферою дії (загальні, що застосовуються до будь-яких працівників, і спеціальні);

за органами, що їх застосовують.

У свою чергу до порушників трудової дисципліни можуть бути застосовані дисциплінарні стягнення, передбачені трудовим законодавством. У зв’язку з цим особливу увагу слід приділити розгляду дисциплінарної відповідальності як виду юридичної відповідальності, що застосовується до порушників трудової дисципліни.

Дисциплінарна відповідальність розглядається у двох аспектах. Як правове встановлення вона включається до складу правового інституту «Дисципліна праці» і означає певну реакцію держави на правопорушення у сфері трудових відносин, потенційну можливість застосування до порушника заходів дисциплінарного стягнення, вказаних у законодавстві. Другий аспект являє собою наслідок неиконання чи неналежного виконання трудових обов’язків конкретним працівником і полягає у застосуванні санкцій до порушника трудової дисципліни і їх реалізації. В цьому аспекті дисциплінарна відповідальність, яка називається ретроспективною, – це обов’язок порушника відповісти за вчинений дисциплінарний проступок і зазнати неприємних наслідків у вигляді обмежень особистісного, організаційного чи майнового порядку.

Як і будь-яке інше правопорушення, склад дисциплінарного проступку містить наступні елементи: суб’єкт, суб’єктивна сторона, об’єкт, об’єктивна сторона. Слід детально розглянути всі елементи складу дисциплінарного проступку, а також показати його відмінність від админістративного проступку і злочину.

При розгляді вказаних питань необхідно вивчити не тільки відповідні норми трудового законодавства, а й матеріали судової практики.

При вивченні дисциплінарної відповідальності особливу увагу необхідно приділити розгляду її основних принципів, які відображають сутність правових норм, які регулюють відповідні відносини. Питання про принципи дисциплінарної відповідальності в науці трудового права є досить дискусійним.

До вказаних принципів можна віднести: законність дисциплінарної відповідальності; обгрунтованість і справедливість дисциплінарної відповідальності; доцільність дисциплінарної відповідальності; швидкість настання дисциплінарної відповідальності.

Певною мірою умовно також можна виділити принцип невідворотності дисциплінарної відповідальності, оскільки вирішення питання про необхідність застосування дисциплінарних стягнень в даний час належить роботодавцеві.

Послідовне вивчення дисциплінарної відповідальності дозволяє перейти до розгляду питання про її види, а також про заходи дисциплінарного стягнення. При цьому не слід змішувати вказані поняття.

Видами дисциплінарної відповідальності є: загальна дисциплінарна відповідальність; спеціальна дисциплінарна відповідальність, яка регулюється спеціальними законами, статутами і положеннями про дисципліну.

Студентам необхідно вміти розкрити всі відмінності між загальною і спеціальною дисциплінарною відповідальністю. Вивчаючи спеціальну дисциплінарну відповідальність, необхідно знати, якими актами вона передбачена і на працівників яких галузей економіки поширюється.

За неналежне чи неналежне виконання працівником з його вини покладених на нього трудових обов’язків роботодавець має право застосувати до нього один із наступних заходів дисциплінарних стягнень: догана і звільнення. Найбільш суворим і крайнім заходом стягнення за порушення трудової дисципліни є звільнення з відповідних підстав.

Студентам слід особливу увагу приділити питанню про те, в яких випадках звільнення працівника є заходом дисциплінарного стягнення. Це питання має велике практичне значення, оскільки застосування заходів дисциплінарного стягнення (включаючи звільнення з відповідних підстав) підпорядковано певній процедурі, що захищає працівника від необгрунтованого залучення до дисциплінарної відповідальності.

На завершення вивчення даної теми студенти повинні розглянути процедуру накладення дисциплінарного стягнення.

Необхідно звернути увагу на те, що дисциплінарні стягнення в трудову книжку не заносяться. Виняток складає звільнення за порушення трудової дисципліни, оскільки причина звільнення записується в трудову книжку в точній відповідності з формулюванням КЗпП України і з посиланням на відповідну статтю, пункт закону.

Матеріальна відповідальність сторін трудового договору є одним із центральних правових інститутів трудового права.

Традиційно виділяють порядок залучення до матеріальної відповідальності (підстави, умови, види стягнення): 1) роботодавця перед працівником, і 2) працівника перед роботодавцем.

Роботодавець несе відповідальність у повному обсязі за шкоду, завдану майну працівника. При цьому розмір шкоди обчислюється за ринковими цінами, що діють у даній місцевості на день відшкодування шкоди. Необхідно мати на увазі, що в даному випадку порядок відшкодування шкоди (в грошовій формі чи в натурі) може бути встановлений угодою сторін.

При порушенні роботодавцем встановленого строку отримання працівником грошових коштів (заробітної плати, оплати за відпустку, виплат при звільненні та інших виплат працівнику) обов’язок виплати грошової компенсації виникає незалежно від наявності вини роботодавця.

Роботодавець зобов’язаний відшкодувати моральну шкоду, завдану працівнику його неправомірними діями чи бездіяльністю. Моральна шкода відшкодовується тільки в грошовій формі, в розмірі, що визначається угодою сторін, а у випадку якщо сторони не дійдуть згоди – встановленому судом. Зокрема, у випадках звільнення без законної підстави або з порушенням встановленого порядку звільнення чи незаконного переведення на іншу роботу суд може на вимогу працівника винести рішення про відшкодування працівнику грошової компенсації моральної шкоди. Розмір цієї компенсації визначається судом. Відшкодування моральної шкоди здійснюється незалежно від майнової шкоди, що підлягає відшкодуванню.

Матеріальна відповідальність роботодавця настає при ушкодженні здоров’я або у випадку смерті працівника внаслідок нещасного випадку на виробництві або професійного захворювання.

Працівнику або його сім’ї (у випадку смерті працівника) відшкодовуються втрачений заробіток (дохід), а також пов’язані з ушкодженням здоров’я додаткові витрати на медичну, соціальну і професійну реабілітацію або відповідні витрати у зв’язку зі смертю працівника.

З’ясувавши питання матеріальної відповідальності роботодавця, студенти можуть переходити до вивчення матеріальної відповідальності іншої сторони трудового договору.

Матеріальна відповідальність працівника за шкоду, завдану майну роботодавця при виконанні ним трудових обов’язків є одним із засобів захисту права власності роботодавця. Встановлюючи матеріальну відповідальність працівників перед роботодавцем, трудове законодавство одночасно передбачає гарантії збереження заробітної плати працівника від надмірних і необґрунтованих утримань з боку роботодавця. Таким чином, законодавство про матеріальну відповідальність працівників переслідує три цілі: відшкодувальну, гарантійну і превентивну.

Необхідно звернути увагу на те, що суб’єктом матеріальної відповідальності може бути тільки сторона трудового договору – працівник і роботодавець. Працівник може бути притягнутий до матеріальної відповідальності тільки у випадках, коли відсутні обставини, що виключають його матеріальну відповідальність. Такими обставинами є нормальний господарський ризик, крайня необхідність чи необхідна оборона, непереборна сила, а також не забезпечення роботодавцем умов для збереження майна, ввіреного працівникові. За відсутності обставин, які виключають матеріальну відповідальність, працівник зобов’язаний відшкодувати роботодавцеві завдану йому пряму дійсну шкоду з урахуванням того, до якого виду матеріальної відповідальності притягується працівник.

При цьому не підлягають оплаті недоотримані доходи (упущена вигода). Слід чітко з’ясувати відмінності в поняттях «пряма дійсна шкода», «недоотримані доходи (упущена вигода)».

Трудове законодавство передбачає два види матеріальної відповідальності працівника за шкоду, завдану майну роботодавця: обмежену матеріальну відповідальність (тобто таку, що відшкодовується у визначених і заздалегідь встановлених межах) і повну матеріальну відповідальність (тобто коли шкода відшкодовується без будь-яких обмежень).

Основним видом є обмежена матеріальна відповідальність працівника. Вона полягає в обов’язку працівника відшкодувати завдану шкоду в межах свого середнього місячного заробітку.

Студентам необхідно звернути увагу на те, що повна матеріальна відповідальність працівника настає тільки у випадках, передбачених КЗпП.

Уваги заслуговують питання матеріальної відповідальності працівників, які уклали письмові договори про повну індивідуальну чи колективну (бригадну) відповідальність. Необхідно ознайомитись із переліками робіт і категорій працівників, з якими можуть укладатись вказані договори, а також типовими формами цих договорів. Слід звернути увагу на те, що працівники, які уклали письмові договори про повну матеріальну відповідальність несуть відповідальність у двох випадках: за недостачу ввіреного їм майна і за шкоду, що виникла у роботодавця в результаті відшкодування ним шкоди третім особам.

У всіх інших випадках заподіяння шкоди майну роботодавця відповідальність настає на загальних підставах.

Важливо мати на увазі, що роботодавець не має права затримати звільнення працівника, який зв’язаний з роботодавцем будь-яким зобов’язанням. Наявна заборгованість буде стягуватись у судовому порядку.

Слід мати на увазі, що трудовим законодавством встановлюється порядок стягнення шкоди з працівника. Залежно від процедури відшкодування шкоди можна виділити три порядки стягнення: судовий, адміністративний і добровільний.

Стягнення шкоди може здійснюватись тільки судом у випадках коли працівник не згоден добровільно відшкодувати завдану шкоду, а сума, що підлягає стягненню, перевищує середній місячний заробіток працівника.

В адміністративному порядку, тобто на підставі розпорядження роботодавця стягнення здійснюється протягом місячного строку з дня встановлення розміру шкоди за умови, що розмір шкоди не перевищує середнього місячного заробітку працівника.

Працівник, винний у заподіянні шкоди роботодавцеві може добровільно відшкодувати її повністю чи частково.

Матеріальна відповідальність працівника є самостійним видом юридичної відповідальності і настає незалежно від притягнення працівника до інших видів відповідальності (адміністративної, кримінальної, дисциплінарної тощо).
При підготовці до вивчення теми трудових спорів важливо зрозуміти, які трудові спори, що виникають між працівниками і роботодавцями, є трудовими. Необхідно враховувати, що ряд спорів, які виникають у ході використання несамостійної праці, не є трудовими.

Важливо засвоїти, що трудові спори виникають не тільки між працівником, тобто особою, яка перебуває в трудових відносинах із роботодавцем, а й особами, які раніше перебували з конкретним роботодавцем у трудових відносинах чи звернулись до роботодавця з приводу отримання роботи, а також те, що індивідуальний трудовий спір може виникнути без правопорушення (наприклад, працівник оспорює дії роботодавця з приводу встановлення нових умов праці).

Студенти повинні вивчити причини і умови виникнення індивідуальних трудових спорів. У навчальній літературі з трудового права під причинами трудових спорів розуміють фактори негативного порядку, що викликають різну оцінку сторонами в спорі здійснення суб’єктивного трудового права чи виконання трудового обов’язку. До них, зокрема, відносяться: винне невиконання чи неналежне виконання трудових обов’язків працівником, роботодавцем; добросовісна помилка працівника чи роботодавця про належність суб’єктивного трудового права чи обов’язку, що покладається на іншу сторону трудового договора; різна оцінка сторонами факту застосування норм трудового законодавства; прогалини в трудовому законодавстві; наявність безлічі оціночних понять (наприклад, що слід розуміти під грубим порушенням трудових обов’язків, аморальним проступком, підходящою роботою тощо).

Під умовами виникнення трудових спорів розуміють негативні фактори економичного, соціального і правового характеру, які сприяють виникненню значної кількості індивідуальних трудових спорів. При цьому важливо мати на увазі, що без причин самі умови породжувати трудові спори не можуть.

З метою глибшого розуміння індивідуального трудового спору студентам необхідно ознайомитись із різними науковими класифікаціями індивідуальных трудових спорів за різними підставами: суб’єктом спору; характером спору; правовими відносинами; правовими інститутами.

Важливе значення для засвоєння процедур розгляду і вирішення індивідуальних трудових спорів має детальне засвоєння принципів розгляду трудових спорів. У науковій літературі з трудового права виділяються такі принципи: 1) забезпечення захисту трудових прав сторін трудового договору; 2) забезпечення законності при вирішенні трудових спорів; 3) рівності сторін при розгляді трудових спорів; 4) доступності звернення до органів, які розглядають трудові спори; 5) забезпечення об’єктивності і повноти дослідження матеріалів і доказів; 7) безоплатності розгляду трудових спорів; 8) швидкості розгляду трудових спорів; 9) забезпечення реального виконання рішень по трудових спорах; 10) відповідальності посадових осіб за невиконання рішень органів, які розглядають трудові спори.

При вивченні теоретичного матеріалу з даної теми у студентів виникають труднощі із визначенням таких правових категорій, як підвідомчість і підсудність.

Підвідомчість трудових спорів – це коло категорій трудових спорів, вирішувати які уповноважений той чи інший спеціалізований орган. Стосовно індивідуальних трудових спорів це КТС і суд. Саме за сукупністю категорій трудових спорів, який кожен з цих органів має право розглядати, здійснюється розмежування підвідомчості спеціалізованих органів.

Всі індивідуальні трудові спори за їх підвідомчістю поділяються на: 1) ті, що розглядаються в загальному порядку (КТС, суд); 2) ті, що розглядаються безпосередньо в суді. При вирішенні питання про підвідомчість того чи іншого трудового спору необхідно виходити з правового положення про те, що КТС не є обов’язковим первинним органом по розгляду індивідуальних трудових спорів, отже, всі індивідуальні трудові спори можуть розглядатися безпосередньо в суді.

Для засвоєння процедур розгляду і вирішення індивідуальних трудових спорів важливе значення має вивчення строків. Студентам необхідно розібратися з позовними, процесуальними і процедурними строками.

Приступаючи до вивчення питання про порядок розгляду і вирішення індивідуальних трудових спорів у КТС, необхідно, насамперед, розібратися з процедурою формування комісії по трудових спорах, компетенцією цього спеціалізованого органу, потім вже з процедурами: 1) розгляду індивідуального трудового спору в КТС; 2) прийняття рішення КТС; 3) виконання її рішення; 4) оскарження рішення комісії по трудових спорах.

Студентам необхідно ретельно розібратись з правилами поновлення на роботі незаконно звільнених чи переведених на іншу роботу працівників. Визнання звільнення незаконним може потягти різні наслідки: поновлення на роботі із стягненням на користь працівника середнього заробітку за час вимушеного прогулу; тільки стягнення середнього заробітку; зміну формулювання підстави звільнення; зміну дати звільнення та інші.

В якості окремого виду чинне трудове законодавство визнає колективні трудові спори. Особливостями колективного трудового спору є те, що однією із його сторін виступають працівники, пов’язані певною організаційною єдністю (члени профспілки, працівники організації, її філії чи представництва) і об’єднані спільними професійними інтересами, а також те, що в їх основі лежать особливі вимоги прцівників. До них відносяться вимоги з приводу: 1) встановлення і зміни умов праці (включаючи заробітну плату); 2) укладення, зміни і виконання колективних договорів, угод; 3) відмови роботодавця врахувати думку виборного представницького органу працівників при прийнятті локального нормативного акту.

Розглядаючи питання про поняття колективного трудового спору, слід розібратися із спорами, що виникають із конфлікту інтересів і взаємних прав. Такі спори виникають у тому випадку, коли у сторін немає юридичних прав. Як правило, це спори економічного характеру. Вони в більшості випадків виникають на галузевому, регіональному, територіальному та інших рівнях колективно-договірного регулювання трудових відносин, наприклад, при укладенні галузевих угод. На рівні організації до таких спорів слід віднести спори з приводу встановлення чи зміни умов праці без укладення колективного договору.

Найбільш поширеними є спори, пов’язані з реалізацією взаємних прав. Вони називаються спорами про право. Такі спори виникають тільки на рівні організації з приводу виконання умов укладеного колективного договору чи угоди.

Колективні трудові спори юридичного характеру (спори права) виникають у випадку невиконання роботодавцем умов колективного договору або угоди.

Слід звернути увагу на правила формування трудового арбітражу.

У межах вивчення цієї теми необхідно з’ясувати процедури оголошення, проведення і припинення страйку.

Право на страйк може бути реалізоване за наявності наступних умов: 1) примирні процедури не привели до вирішення колективного трудового спору; 2) роботодавець (його представники) чи представники об’єднань роботодавців ухиляються від участі у примирних процедурах; 3) роботодавець (його представники) чи представники об’єднань роботодавців не виконують угоду, досягнуту в ході вирішення колективного трудового спору; 4) роботодавець (його представники) чи представники об’єднань роботодавців не виконують рішення трудового арбітражу, що має обов’язкову силу.

Необхідно чітко засвоїть процедуру оголощення страйку. Слід звернути увагу на наступні моменти: рішення про оголошення страйку приймається тільки безпосередньо працівниками, а не їх представниками; рішення про оголошення страйку має право прийняти профспілка (об’єднання профспілок), це можливо при укладенні угод; рішення про проведення страйку може прийматися тільки на загальних зборах чи конференції працівників; рішення про проведення страйку приймається тільки в письмовій формі; при оголошенні попереджувального страйку діють спеціальні правила.

Слід з’ясувати правовий статус органу, який очолює страйк, а також обов’язки сторін колективного трудового спору в ході страйку, звернувши увагу на порядок визначення мінімуму необхідних робіт (послуг), які виконуються в період проведення страйку працівниками організації (філії, представництва чи інших відокремлених структурних підрозділів.

Розглядаючи питання про незаконість проведення страйку, потрібно з’ясувати коло працівників, щодо яких законодавство передбачає обмеження реалізації права на страйк. Страйк не може проводитись за наявності одночасно двох критеріїв: а) працівник належить до певної категорії; б) проведення страйку створює загрозу обороні країни, безпеці держави, життю і здоров’ю людей.

На завершення необхідно розібратися з гарантіями і правовим положенням працівників у зв’язку з проведенням страйку і з відповідальністю представників роботодавця за ухилення від участі в примирних процедурах, невиконання угод, досягнутих у результаті примирних процедур і в інших випадках. Слід звернути увагу на відповідальність працівників за участь у незаконних страйках.

Питання для самоконтролю

1. Що розуміють під дисципліною праці і які правові методи її забезпечення?

2. Що таке внутрішній трудовий розпорядок і якими нормативними актами він регулюється?

3. Які зміст і порядок прийняття правил внутрішнього трудового розпорядку?

4. Що розуміють під заохоченням за працю і які заохочення заохочення передбачені законодавством про працю?

5. Що Ви розумієте під дисциплінарною відповідальністю за трудовим правом, які її основні принципи?

6. Що є підставою настання дисциплінарної відповідальності?

7. Які види дисциплінарної відповідальності і заходи дисциплінарного стягнення?

8. Який порядок накладення, оскарження і зняття дисциплінарних стягнень?

9. Визначте поняття і умови матеріальної відповідальності. В чому її відмінність від цивільно-правової відповідальності?

10. Чи можуть сторони трудового договору змінити підстави, умови, межі матеріальної відповідальності угодою сторін і за яких умов сторона трудового договору може бути притягнута до матеріальної відповідальності. Розкрийте зміст кожної умови.

11. В яких випадках роботодавець несе матеріальну відповідальність: перед працівником; перед третіми особами. Розкрийте кожну підставу матеріальної відповідальності роботодавця.

12. Розкрийте підстави і умови відповідальності роботодавця за шкоду, завдану життю і здоров’ю працівника.

13. Як визначається розмір відшкодування шкоди: у випадку заподіяння шкоди здоров’ю працівника? у випадку смерті працівника? Хто з членів сім’ї має право на відшкодування шкоди у випадку смерті працівника (годувальника)?

14. Який порядок відшкодування роботодавцем шкоди, завданої: працівнику; третім особам.

15. Що таке «моральна шкода»? Як здійснюється компенсація моральної шкоди працівнику?

16. В яких випадках настає матеріальна відповідальність працівника перед роботодавцем. Назвіть види матеріальної відповідальності працівника перед роботодавцем.

17. За яких обставин виключається матеріальна відповідальність працівника перед роботодавцем.

18. В яких випадках настає повна матеріальна відповідальність працівника?

19. В яких випадках і з ким із працівників можуть укладатись письмові договори про повну матеріальну відповідальність?

20. Що таке колективна (бригадна) матеріальна відповідальність? У чому особливості відшкодування шкоди при колективній (бригадній) матеріальній відповідальності?

21. Як визначається розмір шкоди?

22. Який порядок стягнення матеріальної шкоди з працівника (працюючого в організації; у випадку звільнення працівника).
23. Розкрийте поняття, види і причини виникнення індивідуальних трудових спорів.

24. Назвіть принципи розгляду трудових спорів.

25. Розмежуйте поняття підвідомчості і підсудності трудових спорів.

26. У чому особливості розгляду і вирішення індивідуальних трудових спорів у КТС?

27. У чому особливості розгляду і вирішення індивідуальних трудових спорів у суді?

28. Який порядок виконання рішень по індивідуальних трудових спорах?

29. Розкрийте поняття, види і причини виникнення колективних трудових спорів.

30. У чому особливості примирних процедур розгляду і вирішення колективних трудових спорів?

31. Розкрийте процедури оголошення, проведення і припинення страйку.

32. Охарактеризуйте гарантії працівникам, які беруть участь у страйку і відповідальність за порушення законодавства про колективні трудові спори.

Задачі

Задача 1.  Згідно з графіком повар столової Миронова повинна була в травні пройти медогляд. Незважаючи на неодноразові нагадування, медогляд вона не пройшла, за що наказом від 15 червня на неї було накладено дисциплінарне стягнення.

Яке рішення прийме КТС, куди Миронова звернулась із заявою про скасування дисциплінарного стягнення?

Задача 2. Під час проведення ревізії було встановлено, що бухгалтер Синенко 17 червня минулого року з недбалості допустила в одному з документів грубу помилку. На підставі акту ревізії керівник організації через два місяці після виявлення проступку оголосив Синенко догану.

Чи правомірно накладено стягнення?

Задача 3. Слюсар Рахмілович при обробці деталі допустив з необережності поломку станка. Наказом директора йому було оголошено догану, а бухгалтерія утримала з його заробітної плати повну вартість ремонту станка.

Рахмілович, вважаючи неправомірним застосування одночасно двох заходів впливу за один і той самий вчинок, звернувся до комісії по трудових спорах. Крім того, в заяві Рахмілович вказав, що станок був дуже старий.

Чи можливе одночасне притягнення до матеріальної відповідальності працівника і накладення на нього дисциплінарного стягнення?

Чи повинен Рахмілович нести матеріальну відповідальність?

Задача 4. По закінченні робочого дня касир обмінного пункту валюти Золотухіна здала упаковані мішки з грошима інкасаторам банку. Матеріальні цінності здавались без перерахунку.

В банку при відкритті мішків і перерахунку грошей була виявлена недостача на суму біля 500 доларів США, проте супровідні документи були заповнені вірно і збігалися з показами комп’ютера. Пояснити недостачу Золотухіна не могла, стверджувала, що при упаковці грошей вона звірялась із показами комп’ютера, з робочого місця не відлучалась. Оскільки обмінний пункт був обладнаний відеокамерою, Золотухіна просила перевірити відеоплівку із записом її робочого дня.

Адміністрація банку провела експертизу інкасаторського мішка. Отримавши висновок експертизи, що зовнішніх пошкоджень не було, касира Золотухіну перевели без її згоди на іншу роботу (не пов’язану з обслуговуванням матеріальних цінностей і нижчеоплачувану) і подали позов до суду про стягнення грошових коштів.

В ході судового процесу з’ясувалось, що із Золотухіною не було укладено договір про повну індивідуальну матеріальну відповідальність.

Яке рішення повинен прийняти суд? Яку роль відіграє договір про повну матеріальну відповідальність працівника?
Задача 5. За домовленістю між роботодавцями, економіст Рибаков був переведений з екскаваторного заводу на електромоторний. У відділі кадрів електромоторного заводу йому відмовли в прийнятті на роботу, пославшись на те, що домовленість було досягнуто місяць тому, але він не з’явився, тому завод взяв іншого працівника. КТС відмовилась розглядати заяву Рибакова. Він звернувся до суду.

Чим повинен закінчитись розгляд спору?
Задача 6. Примирна комісія, створена на хлібозаводі для вирішення спору профкому і роботодавця з приводу введення додаткової системи заробітної плати (розподіл частини прибутку організації), не змогла виробити єдиної думки. Було вирішено вдатися до послуг посередника. Профком запропонував кандидатуру завідувача кафедрою економіки праці технологічної академії, директор – начальника планового відділу кондитерської фабрики. До спільного рішення не прийшли. Служба по врегулюванню колективних трудових спорів доручила цю роботу колишньому директору хлібозаводу Володіну. Дізнавшись про таке рішення, директор погодився на кандидатуру профкому. Проте начальник служби заявив, що завод не має права відмовитись від посередника, призначеного службою. Тоді на заводі вирішили обійтись без посередника. Створили трудовий арбітраж, який визнав недоцільним введення нової системи. Оскільки члени профкому попередили про можливість страйку, домовились ще раз розглянути питання в примирній комісії. Її рішення гласило: «Ввести нову додаткову систему заробітної плати з 1 січня наступного року». Директор підприємства заявив, що виконувати таке рішення не буде.

Запропонуйте свій варіант вирішення спору.

Література: [16], [22], [25], [36], [40], [47], [50], [60].
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МОДУЛЬ № 2 «ЗАГАЛЬНІ ПОЛОЖЕННЯ ПРАВА СОЦІАЛЬНОГО ЗАХИСТУ»

ТЕМИ САМОСТІЙНОЇ РОБОТИ СТУДЕНТІВ

Тема 2.1. Поняття, предмет, метод і система права соціального захисту
Методичні рекомендації

При підготовці довивчення цієї теми студентам насамперед необхідно звернути увагу на те, шо у фаховій літературі термін «соціальне забезпечення» використовується для характеристики предмета правового регулювання галузі права чи однієї з функцій держави у соціальній сфері або суб’єктивного права на матеріальну підтримку при відсутності трудового доходу чи національної системи матеріального забезпечення або особливий спосіб розподільчих відносин тощо.
Категорія «право на соціальне забезпечення» розглядається як збірне поняття, що включає всі види соціального забезпечення, які передбачені діючими нормативними актами та нормативними договорами. Конституція України у ст. 46 зафіксувала не право на соціальне забезпечення, а право на соціальний захист. Конституційні норми соціальне забезпечення і соціальний захист розглядають як тотожні поняття.

Наявні публікації показують, що при характеристиці складових соціального захисту використовуються ті самі компоненти, що і при характеристиці соціального забезпечення, тобто не робиться спроба розмежувати об’єкти дослідження соціального забезпечення і соціального захисту.
Соціальне забезпечення розглядають як сукупність економічних, правових і організаційних заходів, спрямованих на надання громадянам тих чи інших засобів до існування при настанні соціально значимих обставин на умовах, передбачених нормами права, з метою підтримки їх матеріального і соціального стану на рівні, не меншому від офіційного прожиткового мінімуму за рахунок спеціально створених для цього джерел фінансування (позабюджетні, державні і недержавні кошти). Елементарними частинами соціального забезпечення виступають його окремі види, які, у свою чергу, за джерелами фінансування об’єднуються у відповідні організаційно-правові форми. Необхідно розмежовувати такі організаційно-правові форми, як загальнообов’язкове державне соціальне страхування, державне соціальне забезпечення, недержавне соціальне забезпечення.
Постійно ведуться дискусії щодо груп суспільних відносин, які бажано включити до права соціального захисту та суспільних відносин у сфері соціального забезпечення, які розглядаються в рамках адміністративного, фінансового, трудового та цивільного права.
Студенти повинні знати основні види правовідносин у сфері соціального забезпечення, їх суб’єкти, об’єкти та зміст, юридичні факти як підстави їх виникнення, зміни і припинення. Зокрема, необхідно вміти аналізувати юридичні факти непрацездатності, страховий і трудовий стаж та вислугу років, складні життєві обставини як юридичні факти в праві соціального забезпечення, строки.
Сутність соціального забезпечення проявляється в його функціях. У науковців є розбіжності щодо кількості, назви та змісту цих функцій. У навчальній літературі практично всі називають такі функції, як економічна, соціальна, політична та демографічна. Окремі вчені виділяють ще духовно-ідеологічну, інформаційну, гуманістичну, превентивну. У наукових публікаціях їх зводять до захисно-компенсаційної та соціально-адаптаційної (реабілітаційної, інтеграційної).
Необхідно розуміти мету встановлення та принципи формування державних соціальних стандартів, порядок визначення прожиткового мінімуму як базового державного соціального стандарту.

Необхідно вміти характеризувати принципи права соціального забезпечення, їх співвідношення з принципами суміжних галузей права.
Під час вивчення системи права соціального захисту необхідно звернути увагу на те, що Загальна частина права соціального забезпечення складається з правових інститутів, які містять норми, що стосуються всіх суспільних відносин, які є предметом регулювання даної галузі права. В окремих навчальних підручниках зазначається, що Загальна частина права соціального забезпечення не може мати самостійних інститутів, оскільки являє собою лише сукупність відповідних норм, без їх організації всередині цієї частини, а в інших – навпаки, стверджується, що Загальна частина цієї галузі складається із самостійних правових інститутів (правосуб’єктність, соціальні ризики). Одні вчені вважають, що Загальна частина права соціального забезпечення сформувалась, а інші, – що тільки йде процес її формування. Відсутність кодифікованих нормативних актів не дає можливості чітко окреслити інститути Загальної частини права соціального забезпечення. Щодо структури Особливої частини галузі існує дві основні точки зору: одні вчені вважають, що вона складається лише з правових інститутів, а інші допускають виділення в ній ще підгалузі (підгалузей) права.
Питання для самоконтролю

1. У якій статті Конституції України передбачене право на соціальний захист, у чому його зміст?

2. Яка відмінність між правом на соціальний захист та правом на соціальне забезпечення?

3. Чому право на соціальне забезпечення відноситься до основних прав людини?

4. Сформулюйте визначення поняття «право на соціальне забезпечення».

5. Що слід розуміти під категорією «організаційно-правова форма соціального забезпечення»?

6. Які є види організаційно-правових форм соціального забезпечення?

7. Які складові входять до державних соціальних стандартів?

8. Що слід розуміти під прожитковим мінімумом?

9. З чого складається споживчий кошик?

10. Як вираховується прожитковий мінімум?

11. Який порядок затвердження розміру прожиткового мінімуму?

12. Які державні соціальні стандарти застосовуються в сфері соціального забезпечення?

13. Які суспільні відносини регулюються правом соціального захисту?

14. З яких елементів складається предмет права соціального захисту?

15. Що таке система права соціального захисту як галузі права і чим вона відрізняється від системи права соціального захисту як науки?

16. Перерахуйте галузеві принципи права соціального захисту.

17. Назвіть суб’єктів, що надають соціальне забезпечення та суб’єктів, що отримують таке забезпечення.
18. Що складає зміст соціально-забезпечувальних правовідносин?

19. Назвіть характерні ознаки юридичних фактів у праві соціального забезпечення.

Теми рефератів
1. Право на соціальне забезпечення і право на соціальний захист: співвідношення понять.
2. Поняття, основні риси та види організаційно-правових форм соціального забезпечення.

3. Правове регулювання державних соціальних стандартів.

4. Сфера застосування державних соціальних стандартів.

5. Державні соціальні стандарти України та зарубіжних країн: порівняльний аналіз.

6. Проблеми застосування прожиткового мінімуму: правовий аспект.

7. Світовий досвід моніторингу застосування державних соціальних стандартів.

8. Концепції предмета права соціального забезпечення.

9. Право соціального забезпечення як самостійна галузь національного права.
10. Юридичні факти як підстава виникнення, зміни та припинення соціально-забезпечувальних правовідносин.

11. Суб’єкти соціально-забезпечувальних правовідносин.

12. Об’єкти соціально-забезпечувальних правовідносин.

13. Зміст соціально-забезпечувальних правовідносин.
14. Класифікація і загальна характеристика підстав соціального забезпечення.

15. Непрацездатність як підстава виникнення соціально-забезпечувальних правовідносин.

16. Малозабезпеченість як юридичний факт права соціального забезпечення.

17. Складні життєві обставини як підстава соціального забезпечення.
Література: [5], [11], [12], [13], [14], [16], [19], [20], [21], [23], [24], [25], [26], [27], [28], [36], [37].

Тема 2.2. Джерела права соціального захисту
Методичні рекомендації
Під час підготовки до цієї теми студентам насамперед необхідно звернути увагу на те, що у наукових публікаціях вживається два терміни: джерела права і форми права. Джерела права у формально-юридичному значенні та форми права – це ідентичні поняття, а джерела права в матеріальному чи ідеальному значенні та форми права – це різні поняття і в цьому смислі їх не можна ототожнювати.
Зовнішньо норми права соціального забезпечення закріплюються у формі міжнародних договорів (договори, угоди, конвенції, пакти, протоколи та ін.), нормативно-правових актів, що видаються компетентними органами держави (закони, укази Президента України, постанови Кабінету Міністрів України, накази міністерств і відомств, постанови органів управління страхових фондів, рішення місцевих державних адміністрацій та органів місцевого самоврядування), нормативно-правових договорів (типові договори щодо добровільної участі в системі загальнообов’язкового державного соціального страхування, колективні договори, генеральні, галузеві і територіальні угоди).

Студентам необхідно знати та вміти характеризувати міжнародно-правові акти, національні нормативно-правові акти, локальні нормативні правові акти.
Питання для самоконтролю

1. У чому полягають особливості джерел права соціального захисту?

2. Назвіть види джерел права соціального захисту.

Теми рефератів
1. Судові рішення як джерела права соціального забезпечення.

2. Колізії в праві соціального забезпечення.

Література: [10], [14], [21], [28], [31], [32], [35].

Тема 2.3. Пенсійне забезпечення в Україні
Методичні рекомендації
Під час підготовки до цієї теми студенти повинні з’ясувати особливості пенсійного забезпечення як виду соціального забезпечення, поняття, ознаки, економічну і правову природу пенсій, а вже потім вивчати загальну характеристику та структуру пенсійної системи України.

Термін «пенсійне забезпечення» включає в себе всі види пенсій, що формуються і виплачуються в рамках пенсійної системи. Метою пенсійного забезпечення є захист осіб від ризиків незабезпеченості в старості, внаслідок настання інвалідності та у випадку втрати годувальника. Підвидами пенсійного забезпечення є: 1) загальнообов’язкове державне пенсійне страхування; 2) державне пенсійне забезпечення; 3) недержавне пенсійне забезпечення. Терміни «пенсійне забезпечення» і «пенсійне страхування» не є ідентичними. Пенсійне забезпечення – це вид соціального забезпечення, змістом якого є виплата пенсії, а пенсійне страхування – це форма (спосіб) соціального забезпечення, який передбачає акумуляцію та перерахунок страхових внесків до пенсійних страхових фондів. Вони співвідносяться як загальне та окреме.
Структура системи пенсійного забезпечення в Україні передбачена ст. 2 Закону України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування». Відповідно до неї система пенсійного забезпечення в Україні складається з трьох рівнів. Студенти повинні знати загальні положення солідарної системи загальнообов’язкового державного пенсійного страхування, порядок визначення заробітної плати (доходу) для обчислення пенсії, види пенсій, порядок їх виплати, індексації та перерахунку. Характерними рисами солідарної системи є: належить до першого рівня пенсійної системи; пенсії виплачуються за рахунок поточних надходжень економічно активного населення; побудована на принципі солідарності поколінь та субсидування, тобто при недостатності коштів ПФУ на виплату пенсій необхідні суми виділяються з державного бюджету. Через це бюджет Пенсійного фонду України завжди є бездефіцитним, оскільки держава несе солідарну відповідальність за взяті на себе зобов’язання в сфері соціального забезпечення; джерелами виплат є внески роботодавців, самозайнятого населення та кошти державного бюджету чи їх комбінація; участь у цій системі є обов’зковою, але в окремих випадках допускається добровільна участь у цій системі; гарантує пенсійні виплати на рівні прожиткового мінімуму для осіб, які втратили працездатність.

Студенти повинні знати особливості державного пенсійного забезпечення: пенсійного забезпечення осіб, звільнених з військової служби, пенсійного забезпечення громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи, спеціального пенсійного забезпечення, пенсій за особливі заслуги перед Україною, пенсій за віком на пільгових умовах для окремих категорій працівників, пенсій за вислугу років артистам театрально-концертних та інших видовищних закладів, дострокових пенсій. Спеціальне пенсійне забезпечення – це визначений законодавчими актами вид пенсійного забезпечення, який передбачає преференції для точно окресленого кола працівників публічної служби при призначенні пенсії порівняно з загальним порядком щодо обчислення стажу служби і заробітної плати, встановлення розміру пенсій та регулярного їх перерахунку у разі збільшення заробітної плати особам, що працюють на відповідних посадах, з метою компенсації обмежень перебування на публічній службі. Пенсія за особливі заслуги перед Україною – щомісячна грошова надбавка до пенсії з коштів Державного бюджету України у відсотках до прожиткового мінімуму, визначеного для осіб, які втратили працездатність, за точно встановлені законом заслуги перед Україною. Пенсії за вислугу років – це щомісячні грошові виплати за рахунок коштів Державного бюджету України окремим категоріям громадян, які були задіяні на роботах, виконання яких призводить до втрати професійної працездатності або придатності до настання загального пенсійного віку. Студенти повинні знати, що достроково, тобто до досягнення 60 років, можуть призначатися: 1) пенсії за віком на пільгових умовах особам, які працювали на роботах з особливо шкідливими і особливо важкими умовами праці; 2) пенсії за вислугу років для окремих категорій працівників, що також пов’язано з умовами праці; 3) дострокові пенсії окремим категоріям громадян, що, як правило, не пов‟язані з умовами праці. Усі вони розрізняються за підставами надання.
Студенти повинні вміти виділяти особливості Накопичувальної системи загальнообов’язкового державного пенсійного страхування, сутність недержавного пенсійного забезпечення. Суть накопичувальної системи пенсійного страхування (другий рівень) полягає в тому, що застраховані особи у віці до 35 років в обов’зковому порядку повинні будуть щомісячно до цієї системи сплачувати по 7 % (починатимуть з 2%, щороку на 1% більше і до 7%) своєї заробітної плати, що обліковуватимуться на їх персональних рахунках, і після досягнення пенсійного віку зможуть отримувати додаткову до солідарної пенсію за умови, що на їх рахунках будуть відповідні суми. Суть недержавного пенсійного забезпечення полягає в добровільній участі громадян, роботодавців та їх об’єднань у формуванні пенсійних накопичень як стабільного джерела для довгострокових інвестицій у економіку країни з метою отримання його учасниками додаткових пенсійних виплат та поліпшення життєвого рівня при втраті працездатності.
Питання для самоконтролю

1. Дайте визначення терміну «пенсія». 

2. Які основні ознаки пенсій?

3. Що слід розуміти під поняттям «пенсійне забезпечення»?

4. Перерахуйте основні ознаки пенсійного забезпечення.
5. Який зміст вкладається в поняття «право на пенсію»?

6. Назвіть відмінності між солідарною та накопичувальною пенсійною системами.

7. З яких рівнів складається пенсійна система України?

8. У чому полягає сутність солідарної системи загальнообо’язкового державного пенсійного страхування?

9. Які характерні риси солідарної системи загальнообов’язкового державного пенсійного страхування?

10. У чому полягають труднощі в запровадженні накопичувальної системи загальнообов’язкового державного пенсійного страхування?

11. Чому українці не довіряють недержавним пенсійним фондам?

12. Чи вигідно роботодавцям брати участь у недержавному пенсійному забезпеченні?

13. Чи вигідно українцям брати участь у другому та третьому рівнях пенсійної системи в Україні?

14. Чий досвід використала Україна при створенні власної пенсійної системи?

15. Перерахуйте суб’єктів солідарної системи загальнообов’язкового державного пенсійного страхування.

16. Хто відноситься до застрахованих осіб у системі загальнообов’язкового державного пенсійного страхування?

17. Назвіть коло осіб, які відносяться до страхувальників.

18. Які відмінності між трудовим і страховим стажем?

19. Які є види страхового стажу?

20. Назвіть загальні правила обчислення трудового стажу.

21. Якими документами підтверджується трудовий стаж?

22. Розкрийте порядок підтвердження трудового стажу показами свідків.

23. Яке значення для права соціального забезпечення має страховий стаж?

24. У якій статті Закону України «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування» закріплений механізм обчислення страхового стажу?

25. Дайте визначення «пенсія за віком у солідарній системі».

26. Назвіть характерні ознаки пенсій по інвалідності в солідарній системі.

27. Хто має право на пенсію в зв’язку з втратою годувальника в солідарній системі?

28. Який порядок перерахунку пенсій в Україні?

29. Дайте визначення категорії «додаткова пенсія» і назвіть її характерні риси.

30. Особливості призначення пенсії за віком особам, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи.

31. Назвіть основні ознаки спеціального пенсійного забезпечення.

32. Хто має право на пенсію за особливі заслуги перед Україною?

Теми рефератів
1. Поняття, ознаки та загальна характеристика пенсій.

2. Пенсійне забезпечення як вид соціального забезпечення.

3. Проблеми вдосконалення солідарної пенсійної системи в Україні.

4. Накопичувальна система пенсійного страхування в Україні доцільність запровадження.

5. Недержавне пенсійне забезпечення в Україні: проблеми функціонування.

6. Страховий (трудовий) стаж та порядок його підтвердження.

7. Пенсійне забезпечення осіб з інвалідністю.

8. Пенсійне забезпечення осіб, які перебували на утриманні померлого годувальника.

9. Поняття, загальна характеристика та види дострокових пенсій в Україні.

10. Солідарна та накопичувальна пенсійні системи в Україні: спільні та відмінні риси.

11. Види пенсійних виплат у накопичувальній системі пенсійного страхування.

12. Поняття і види недержавного пенсійного забезпечення.

13. Види пенсійних виплат у системі недержавного пенсійного забезпечення.

Література: [2], [4], [6], [8], [13], [14], [17], [18], [34], [36].

Тема 2.4. Страхові та соціальні допомоги
Методичні рекомендації
Під час підготовки до цієї теми студенти повинні з’ясувати насамперед основні принципи та загальну характеристику загальнообов’язкового державного соціального страхування. Студенти повинні знати види матеріального забезпечення, що надаються за загальнообов’язковим державним соціальним страхуванням у зв’язку з тимчасовою втратою працездатності, особливості соціального забезпечення за загальнообов’язковим державним соціальним страхуванням від нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності, страхові виплати потерпілим у зв’язку з втратою ними повністю або частково засобів до існування. Страхуванню у зв’язку з тимчасовою втратою працездатності підлягають особи, які працюють на умовах трудового договору (контракту), цивільно-правового договору, на інших підставах, передбачених законом, на підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форми власності та господарювання, у тому числі в іноземних дипломатичних та консульських установах, інших представництвах нерезидентів або у фізичних осіб, а також обрані на виборні посади в органах державної влади, органах місцевого самоврядування та в інших органах, фізичні особи – підприємці, особи, які провадять незалежну професійну діяльність, члени фермерського господарства, якщо вони не належать до осіб, які підлягають страхуванню у зв’язку з тимчасовою втратою працездатності на інших підставах. Страхуванню від нещасного випадку в обов’язковому порядку підлягають: 1) особи, які працюють на умовах трудового договору (контракту); 2) учні та студенти навчальних закладів, клінічні ординатори, аспіранти, докторанти, залучені до будь-яких робіт під час, перед або після занять; під час занять, коли вони набувають професійних навичок; у період проходження виробничої практики (стажування), виконання робіт на підприємствах; 3) особи, які утримуються у виправних закладах та залучаються до трудової діяльності на виробництві цих установ або на інших підприємствах за спеціальними договорами.
Студенти повинні знати особливості загальнообов’язкового державного соціального страхування на випадок безробіття, статус безробітного та його правові наслідки, допомоги за системою загальнообов’язкового державного соціального страхування на випадок безробіття.

Студенти повинні розуміти поняття та знати види соціальних допомог, сутність прожиткового мінімуму як базового державного соціального стандарту для визначення права на призначення соціальної допомоги та її розміру, методику обчислення сукупного доходу сім’ї для всіх видів соціальної допомоги. Студенти повинні знати види державних допомог сім’ям з дітьми: допомогу у зв’язку з вагітністю та пологами, допомогу при народженні дитини, допомогу при усиновленні дитини, допомогу на дітей, над якими встановлено опіку чи піклування, допомогу на дітей одиноким матерям. Студенти повинні вміти характеризувати державну соціальну допомогу малозабезпеченим сім’ям, державну соціальну допомогу особам з інвалідністю з дитинства та дітям з інвалідністю, державну соціальну допомогу особам, які не мають права на пенсію, та особам з інвалідністю, тимчасову державну соціальну допомогу непрацюючій особі, яка досягла загального пенсійного віку, але не набула права на пенсійну виплату, соціальні виплати дітям-сиротам та дітям, позбавленим батьківського піклування. Студенти також повинні знати особливості тимчасової державної допомоги дітям, батьки яких ухиляються від сплати аліментів, не мають можливості утримувати дитину або місце проживання їх невідоме, щомісячних допомог окремим категоріям громадян, одноразових допомог.
Питання для самоконтролю

1. Назвіть суб’єктів загальнообов’язкового державного соціального страхування.
2. Назвіть види загальнообов’язкового державного соціального страхування.

3. Які види матеріального забезпечення надаються за загальнообов’язковим державним соціальним страхуванням у зв’язку з тимчасовою втратою працездатності.

4. Які види матеріального забезпечення надаються за загальнообов’язковим державним соціальним страхуванням від нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності?

5. На які страхові виплати мають право потерпілі в зв’язку з втратою ними повністю або частково засобів до існування?

6. Які особи підлягають страхуванню на випадок безробіття?

7. Дайте визначення понять «безробітний», «зареєстрований безробітний», «особи працездатного віку».

8. Назвіть види соціальних допомог, які надаються безробітним.

9. Назвіть основні ознаки соціальних допомог.

10. За якими критеріями класифікуються соціальні допомоги?

11. Хто має право на державну допомогу сім’ям з дітьми?

12. Які є види державних допомог сім’ям з дітьми?

13. Назвіть умови призначення допомоги при усиновленні дитини.

14. Назвіть підстави призначення допомоги на дітей, над якими встановлено опіку чи піклування.
15. Які необхідні документи для призначення державної соціальної допомоги малозабезпеченим сім’ям?

16. Які є види державної соціальної допомоги особам, які не мають права на пенсію, та особам з інвалідністю?

17. Які види соціальних виплат належать дітям-сиротам і дітям, позбавленим батьківського піклування?

18. Перерахуйте щомісячні допомоги, які призначаються окремим категоріям громадян.

19. Який порядок надання державної допомоги особам, яким виповнилося 100 і більше років?

20. Які є види одноразових допомог у системі соціальної допомоги?

21. Розкрийте порядок надання одноразової матеріальної допомоги непрацюючим малозабезпеченим особам, особам з інвалідністю та дітям з інвалідністю.

22. Які одноразові допомоги виплачуються представникам силових структур?

23. Які є види допомоги на поховання?

Теми рефератів

1. Матеріальне забезпечення за системою загальнообов’язкового державного соціального страхування в зв’язку з тимчасовою втратою працездатності.

2. Матеріальне забезпечення за системою загальнообов’язкового державного соціального страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання які спричинили втрату працездатності.

3. Медичне страхування: проблеми правового регулювання та запровадження в Україні.

4. Правовий статус безробітних: поняття, види, права, обов’язки та відповідальність.

5. Допомоги за системою загальнообов’язкового державного соціального страхування на випадок безробіття.

6. Критерії класифікації та види соціальної допомоги.

7. Види державних допомог сім’ям з дітьми.

8. Правові засади надання державної соціальної допомоги малозабезпеченим сім’ям.

9. Правове регулювання надання державної соціальної допомоги особам з інвалідністю з дитинства та дітям з інвалідністю.

10. Державна соціальна допомога особам, які не мають права на пенсію, та особам з інвалідністю.

11. Види і порядок надання одноразових соціальних допомог у системі державних соціальних допомог.

Література: [1], [3], [9], [14], [16], [28], [33], [38].

Тема 2.5. Соціальне обслуговування і пільги в системі соціального захисту
Методичні рекомендації

Починаючи підготовку до цієї теми студенти насамперед повинні знати співвідношення понять «соціальне обслуговування» та «соціальні послуги», правовідносини в сфері соціального обслуговування, порядок надання соціальних послуг.
Основними формами надання соціальних послуг є матеріальна допомога та соціальне обслуговування. Соціальне обслуговування здійснюється: 1) за місцем проживання особи (вдома); 2) за місцем проживання (перебування) дитини у сім’ях громадян, які відповідно до договору надають послуги щодо утримання та виховання дитини (прийомні сім’ї, дитячі будинки сімейного типу, сім’ї патронатних вихователів); 3) в стаціонарних інтернатних установах та закладах; 4) у реабілітаційних установах та закладах; 5) в установах та закладах денного перебування; 6) в установах та закладах тимчасового або постійного перебування; 7) у територіальних центрах надання соціальних послуг; 8) в інших закладах соціальної підтримки (догляду).

Суб’єктами правовідносин у сфері соціального обслуговування виступають особи, між якими виникли правові зв’язки з приводу надання того чи іншого виду соціальних послуг або їх комплексу. Ними є одержувачі та надавачі соціальних послуг. Отримувачі соціальних послуг – громадяни (особи), сім’ї, діти, молодь, яким надаються соціальні послуги. Ними є вразливі групи населення. Це потенційні отримувачі соціальних послуг, що мають найбільший ризик потрапляння в складні життєві обставини через вплив зовнішніх (соціальних, економічних, природних, політичних, екологічних тощо) та внутрішніх чинників (матеріальний стан, фізичні та розумові вади розвитку, вік, спосіб життя тощо). Надавачі соціальних послуг – підприємства, установи, організації та заклади незалежно від форми власності та господарювання, фізичні особи – підприємці, а також фізичні особи, які надають соціальні послуги, відповідно до вимог, установлених законодавством.

Територіальний центр соціального обслуговування (надання соціальних послуг) надає такі соціальні послуги: а) основні: 1) догляд вдома; 2) догляд стаціонарний; 3) денний догляд; 4) соціальна адаптація; б) додаткові: 1) паліативний/хоспісний догляд; 2) консультування; 3) представництво інтересів; 4) соціальна профілактика; 5) посередництво (медіація); 6) соціально-економічні (у формі надання натуральної чи грошової допомоги); 7) транспортні; 8) інші соціальні послуги.
Питання для самоконтролю

1. Перерахуйте види соціальних послуг, що є об’єктами права соціального обслуговування.

2. Якими нормативними актами регламентується діяльність територіальних центрів соціального обслуговування?

3. Назвіть основні соціальні послуги, що надаються територіальними центрами соціального обслуговування.

3. Хто має право на отримання соціальних послуг в територіальному центрі?

4. Які є види соціальних пільг і хто на них має право?

5. Назвіть основні напрями реформування соціальних пільг.

Теми рефератів

1. Соціальне обслуговування в системі соціального забезпечення.

2. Стан та шляхи вдосконалення системи соціальних пільг в Україні.
3. Соціальні послуги, що надаються в інтернатних установах системи соціального захисту населення.

4. Соціальне обслуговування безпритульних дітей.

5. Соціальне обслуговування осіб, звільнених з місць позбавлення волі.

6. Соціальне обслуговування біженців та осіб, які потребують додатково або тимчасового захисту.

Література: [7], [14], [28].
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