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Глава 1

ПРЕДМЕТ, МЕТОД И СИСТЕМА

ТРУДОВОГО ПРАВА

§1.1. Предмет трудового права

Предмет трудового права отвечает на вопрос: какие общественные отношения регулируются этой отраслью права. Само наименование трудового права свидетельствует о том, что содержание отношений, регулируемых этой отраслью права, составляет трудовая деятельность людей. 
В систему общественных отношений, составляющих предмет трудового права, входят индивидуальные отношения по применению наемного труда и коллективные трудовые отношения. 

Основу (ядро) предмета трудового права составляют индивидуальные отношения трудового найма. 

 Трудовое право по своей сущности является правом защиты интересов человека труда, защиты работника от эксплуатации со стороны работодателя. Целью норм трудового права является регламентация длящихся трудовых отношений в процессе труда (а не разовых заданий), установление минимальных гарантий (например, минимального отпуска, минимальной зарплаты), защитных процедур (например, основания и порядок увольнения по инициативе собственника). Основным принципом трудового права является положение о том, что правовое положение работника не может быть ухудшено применительно к установленному законодательством уровню, однако может быть улучшено путем установления дополнительных социально-трудовых льгот работодателем.

 Индивидуальные трудовые отношения как предмет трудового права характеризуются следующими специфическими чертами: эти отношения протекают в условиях внутреннего трудового распорядка с подчинением работника регламентированным условиям совместной деятельности; работник включается в трудовой коллектив конкретной организации; включение работника в трудовой коллектив опосредовано особым юридическим фактом (трудовым договором (контрактом), актом избрания на должность и т.п.); содержание трудовых отношений сводится к выполнению работником определенного рода работы в соответствии с его специальностью, квалификацией, должностью. К сказанному следует добавить, что работник выполняет определенную меру труда и за свой труд получает либо заработную плату по заранее установленным нормам (тарифам), либо часть дохода организации. В этом отличия трудовых отношений от гражданских отношений, связанных с трудом, возникающих на основе отдельных гражданско-правовых договоров (подряда, поручения, авторского договора и др.)

Отношения по надзору и контролю за соблюдением законодательства о труде относятся не к предмету трудового права, а к предмету права административного, что убедительно доказал А.Р. Мацюк еще в 1984 году (см.Мацюк А.Р. Указ. раб. — Сс. 102-103).

§1.2.  Особенности метода трудового права

          в условиях перехода к рыночным отношениям

 Метод отраслевого правового регулирования (метод отрасли права) — это совокупность приемов, способов и форм выражения специфических регулятивных свойств и функций, присущих нормам права данной отрасли (см. Нерсесянц В.С. Общая теория права и государства. Учебник для юридических вузов и факультетов.— М.: Издательская группа НОРМА — ИНФРА  М.,1999.— С. 437). 
В науке трудового права под методом понимается способ, специальный правовой процесс, с помощью которого право воздействует на общественные отношения, устанавливаются права и обязанности, характер взаимоотношений субъектов, правовые способы воздействия в случае нарушения указанных прав и обязанностей (см. Прокопенко В.I. Трудове право Украiни: Пiдручник. — X.: Фiрма «Консум», 1998. — С. 20). Методу трудового права присущ договорный характер труда, установления его условий. Наиболее распространенным основанием возникновения трудовых правоотношений является трудовой договор (контракт).

Особенностями метода трудового права являются: сочетание централизованного и локального регулирования общественных отношений в сфере труда; сочетание договорного, рекомендательного и императивного способов регулирования; участие работников в правовом регулировании труда через трудовые коллективы, профсоюзные либо иные уполномоченные на представительство трудовым коллективом органы; свобода выбора сторон при заключении трудового договора с подчинением их в процессе труда правилам внутреннего трудового распорядка; наличие специфических способов защиты трудовых прав и обеспечения исполнения трудовых обязанностей.

§   1.3. Система трудового права и система

                                трудового законодательства

Систему трудового права образуют все действующие юридические нормы, регулирующие общественные отношения, которые составляют предмет данной отрасли права. 

Структура системы трудового права — это объективно обусловленная внутренняя организация отрасли права, проявляющаяся в единстве, согласованности и распределении правовых норм по институтам и иным отраслевым структурным образованиям. 

В науке трудового права сложилось общее мнение о том, что система трудового права структурно состоит из Общей и Особенной частей. Все правовые нормы, определяющие общие положения в регулировании труда, относятся к Общей части — нормы, определяющие предмет, метод, принципы трудового права и др. 

К Особенной части традиционно относят правовые институты, регулирующие отдельные элементы трудовых отношений, а также отношений, тесно связанных с трудовыми: обеспечение занятости и трудоустройства; трудовой договор; рабочее время; время отдыха; нормирование труда; оплата труда; материальная ответственность сторон трудового договора; дисциплина труда; охрана труда; льготы для лиц, совмещающих работу с обучением; трудовые споры; надзор и контроль за соблюдением законодательства о труде. 

Общие положения содержат нормы, определяющие предмет, сферу действия, функции трудового права, принципы правового регулирования, единство и дифференциацию, субъекты трудового права, их правовой статус.

Система трудового законодательства, в отличие от системы трудового права, включающей в себя правовые нормы, представляет собой совокупность связанных иерархией и соподчиненностью нормативно-правовых актов о  труде, взаимодействующих между собой как в целом, так и в структурных частях, и регламентирующих общественные отношения, относящиеся к предмету трудового права. 

Система трудового права соотносится с системой трудового законодательства, как содержание с формой. Вся сложность заключается в том, что система трудового права вышла за рамки той структуры, которая отражена в КЗоТ.

Система трудового права и система трудового законодательства полностью не совпадают. Так, в системе трудового права есть институт «Охрана труда», а в КЗоТ ему соответствуют три главы — «Охрана труда» (глава XI), «Труд женщин» (глава XII) и «Труд молодежи» (главаXIII). Не является самостоятельным институтом главаVII «Оплата труда». Правовому институту «Материальная ответственность сторон трудового договора» не соответствует глава КзоТ.

§  1.4. Отграничение трудового  права от смежных отраслей 

           права

В предмет трудового права вхо​дят организационно-управленческие отношения в сфе​ре труда.

§ 1.5. Функции трудового права

В настоящее время в общей теории права нет един​ства взглядов по вопросу о функциях права. Многочис​ленные точки зрения сводятся к тому, что под функци​ей права понимают либо социальное назначение права, либо направления правового воздействия на общественные отношения, либо то и другое вместе взятое (см. Тео​рия государства и права: Учебник / Под ред. В.К.Ба​баева.— М.: Юристъ, 1999. - С.252). Функция права рассматривается как собирательное понятие, отражаю​щее не только настоящее, но и будущее в праве (цели и задачи). Под функциями трудового права следует понимать основные направления воздействия норм трудового пра​ва на поведение субъектов в процессе труда для дости​жения целей и задач трудового законодательства. Кро​ме регулятивной и охранительной, трудовое право вы​полняет следующие функции:

1) социальную;

2) защитную;

3) производственную;

4) воспитательную.

Глава 2 

ИСТОЧНИКИ ТРУДОВОГО ПРАВА

§ 2.1. Понятие источников трудового права, их классификация и 

         виды

 В юридической литературе термин «источник права» используется в двух значениях — в значении «матери​ального источника права» (источника права в материальном смысле) и в значении «формального источника права» (источника права в формальном смысле). Под «материальным источником права» понимаются причи​ны образования права, т.е. все то, что, согласно соответст​вующему подходу, порождает (формирует) позитивное право, — те или иные материальные или духовные факторы, общественные отношения, природа человека, природа ве​щей, божественный или человеческий разум и т.д. (см. Нерсесянц B.C. Общая теория права и государства. Учеб​ник для юридических вузов и факультетов.— М.: Изда​тельская группа НОРМА — ИНФРА М, 1999.— С.400). Под «формальным источником права» понимается фор​ма внешнего выражения положений (содержания) дей​ствующего права (см. там же). В настоящем параграфе речь идет об источниках трудового права в формальном смысле, т.е. о формах трудового права.

Источники трудового права в формальном смысле следует определить как результаты правотворческой дея​тельности органов государства, а также совместного нор​мотворчества работников и работодателей в сфере при​менения наемного труда.

Источники трудового права можно классифицировать по различным основаниям. По характеру принятия ис​точники трудового права можно разделить на прини​маемые органами государства (законы, указы, постанов​ления и др.), принимаемые по соглашению между ра​ботниками и работодателями (коллективные соглаше​ния, коллективные договоры и др.), а также принимае​мые органами международно-правового регулирования труда (пакты о правах человека, конвенции и рекомен​дации МОТ и др.).

 По юридической силе источники трудового права де​лятся на Конституцию Украины, акты международного регулирования труда (ратифицированные Украиной), за​коны, подзаконные нормативно-правовые акты, акты со​циального партнерства, акты местных органов исполни​тельной власти и органов местного самоуправления, локальные нормативно-правовые акты.

По степени обобщенности различают кодифицирован​ные, комплексные и текущие нормативно-правовые ак​ты как источники трудового права.

§ 2.2. Общая характеристика источников трудового права

 Основным источником трудового права является Конституция Украины от 28 июня 1996 года, закреп​ляющая важнейшие трудовые права человека и граж​данина и гарантии их реализации. Эти положения от​ражены в стст. 3,8,19, 21, 22,23, 24, 36,43,44,45,46, 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 64, 68 и некоторых других.

Источниками трудового права являются пакты о пра​вах человека 1966 года, конвенции и рекомендации МОТ, ратифицированные Украиной. В отечественной литера​туре принято считать, что Конвенции и рекомендации Международной организации труда составляет Между​народный кодекс труда (Прокопенко B.I. Трудове право Украiни. Пiдручник. — X.: Фiрма «Консум», 1998. — С.91). На 01.11.2000 из 182 действующих конвенций МОТ Украина ратифицировала 53 конвенции. К источ​никам трудового права относятся и акты регионально​го европейского уровня. Украиной ратифицирована Ев​ропейская Конвенция о защите прав человека и основ​ных свобод, подписанная 4 ноября 1950 г. государства​ми — членами Совета Европы. В настоящее время идет подготовительный процесс к ратификации Европейской социальной хартии (пересмотренной), подписанной государствами — членами Совета Европы в Страсбурге 3 мая 1996 года. Указом Президента Украины от 11 ию​ня 1998 г. утверждена Стратегия интеграции Украины в Европейский Союз, которой предусмотрена адаптация к законодательству ЕС важнейших отраслей законода​тельства, определенных Соглашением о партнерстве и сотрудничестве между Украиной и Европейским Союзом (вступило в силу 1 марта 1998 г.), в том числе трудового законодательства Украины.

К международным актам как источникам трудово​го права относятся также двусторонние международные договоры: Соглашение между Правительством Украи​ны и Правительством Словацкой Республики о взаим​ном трудоустройстве граждан (Вiдомостi Верховноi Ра​ди Украiни.— 1998.— № 24.— С.140), Соглашение между Правительством Украины и Правительством Со​циалистической Республики Вьетнам о взаимном тру​доустройстве граждан и их социальной защите (Вiдомостi Верховноi Ради Украiни.— 1998.— №24.— С. 141) и другие.

 Среди законов прежде всего необходимо назвать ко​дифицированный источник трудового права — Кодекс законов о труде Украины, утвержденный Законом УССР от 10 декабря 1971 г. и введенный в действие с 1 ию​ня 1972 г. Кодекс состоит из 18 глав и 265 статей. За последние годы были внесены существенные изменения и дополнения в КЗоТ в связи с принятием важных законодательных актов. С 1987 года почти на одну треть обновлены главы I, II, III, V, VI, IX. КЗоТ дополнен главой III-A «Обеспечение занятости высвобождаемых работ​ников», главой XVI-А «Трудовой коллектив». Несмот​ря на это, необходим новый кодифицированный закон, который надлежащим образом регулировал бы соци​ально-трудовые отношения в новых условиях.

 Среди законов Украины, направленных на регулиро​вание трудовых отношений, следует назвать такие зако​ны, как «О предприятиях в Украине» от 27 марта 1991 года, «О занятости населения» от 1 марта 1991 года, «Об основах социальной защищенности инвалидов в Украи​не» от 21 марта 1991 года, «Об охране труда» от 14 ок​тября 1992 года, «О коллективных договорах и согла​шениях» от 1 июля 1993 года, «Об основных началах социальной защиты ветеранов труда и иных граждан преклонного возраста в Украине» от 16 декабря 1993 года, «О государственной службе» от 16 декабря 1993 года, «Об оплате труда» от 24 марта 1995 года, «Об от​пусках» от 15 ноября 1996 года, «О порядке разреше​ния коллективных трудовых споров (конфликтов)» от 3 марта 1998 года, «О профессиональных союзах, их пра​вах и гарантиях деятельности» от 15 сентября 1999 го​да и другие. Источниками трудового права также являются постановления Верховной Рады Украины, напри​мер, постановление от 3 декабря 1998 года «Об индекса​ции денежных доходов населения».

 К подзаконным нормативно-правовым актам, регу​лирующим труд работников, необходимо отнести ука​зы и распоряжения Президента Украины нормативно​го характера, которые издаются по разным вопросам регулирования общественных отношений в сфере тру​да.

 К числу подзаконных нормативно-правовых актов от​носятся акты Министерства труда и социальной поли​тики Украины, а также нормативно-правовые акты ми​нистерств, ведомств, государственных комитетов (нося​щие, как правило, отраслевой характер). 

Акты местных органов исполнительной власти и ор​ганов местного самоуправления относятся к источни​кам трудового права в тех случаях, когда касаются сфе​ры применения труда. 

§ 2.3. Единство и  дифференциация правового регулирования 

         

труда

Одной из особенностей источников трудового права является единство и дифференциация правового регу​лирования труда. Нормы трудового права делятся на две группы: 

1) общие нормы, которые распространяются на всех работников; 

2) специальные нормы, распространяющиеся на отдельные категории работников (несовершеннолетних; женщин; инвалидов; работников, занятых на работах с вредными и опасными условиями труда; лиц, работающих в районах с особыми природными географическими и геологическими условиями и др.).

 В соотношении общих и специальных норм выра​жаются единство и дифференциация трудового права.

§ 2.4. Значение решений Конституционного Суда 

Украины и руководящих разъяснений Пленума 

Верховного Суда Украины 

 Заслуживает внимания рассмотрение вопроса о вклю​чении в систему источников трудового права решений Конституционного Суда Украины и руководящих разъ​яснений Пленума Верховного Суда Украины. Согласно п.2 ст. 150 Конституции Украины к полномочиям Кон​ституционного Суда Украины относится официальное толкование Конституции Украины и законов Украины. По вопросам, предусмотренным указанной статьей, Кон​ституционный Суд принимает решения, которые явля​ются обязательными для исполнения на территории Ук​раины, окончательными и не могут быть обжалованы (ч.3 ст. 150 Конституции Украины). В тех случаях, ко​гда Конституционный Суд дает официальное толкова​ние законов о труде, его решения следует признать ис​точниками трудового права. 

Глава 3

ОСНОВНЫЕ ПРИНЦИПЫ ТРУДОВОГО ПРАВА 

УКРАИНЫ

§ 3.1. Понятие и значение основных принципов трудового 

          права

 В теории права под правовыми принципами понима​ются руководящие идеи, которые выражают сущность, основные свойства и общую направленность развития правовых норм в пределах всей системы права либо ее отдельных отраслей или институтов. Принципы - это идеи, на которых строится система права (Черданцев А.Ф. Теория государства и права: Учебник для вузов.— М.: Юрайт, 1999.— С.186).

Принципы трудового права - это основные руково​дящие идеи (начала), закрепленные в нормах, либо вы​водимые из норм, характеризующие содержание трудо​вого права и направления его дальнейшего развития.

§3.2 Определение и система основных принципов 

        трудового права

В литературе современные принципы трудового пра​ва делятся на четыре основные группы:

1) выражающие политику государства в области пра​вового регулирования рынка труда и эффектив​ной занятости;

2) содержащие руководящие начала в области уста​новления условий труда работников;

3) определяющие правовое регулирование примене​ния труда работников;

4) отражающие главные направления правовой по​литики в области охраны здоровья и защиты тру​довых прав работников (Трудовое право: Учебник// Отв. ред. проф. О.В. Смирнов.— М.:  «Статус ЛТД+», 1996.— Сс. 23-24).

 Основные принципы трудового права закреплены в Конституции Украины и других важнейших законо​дательных актах.

Главным принципом, провозглашенным в Консти​туции Украины, является принцип верховенства права. Этот принцип выступает общим для всех отраслей пра​ва и является главным ориентиром в законотворче​ской и правоприменительной деятельности.

Глава 4 

 СУБЪЕКТЫ ТРУДОВОГО ПРАВА

§ 4.1. Понятие и  классификация субъектов трудового 

         права

 В юридической литературе под субъектами права по​нимаются участники общественных отношений, которые на основании действующего законодательства призна​ются обладателями субъективных прав и соответствую​щих обязанностей. Под субъектами трудового права по​нимаются участники индивидуальных и коллективных трудовых отношений, которые на основании действующего законодательства имеют трудовые права и соответствующие обязанности. Основными субъектами тру​дового права являются работник и работодатель, т.е. соб​ственник предприятия, учреждения, организации или уполномоченный им орган либо физическое лицо, как стороны трудовых отношений.

 В общей теории государства и права субъекты пра​ва подразделяются прежде всего на индивидуальные и коллективные (Теория государства и права: Курс лек​ций // Под ред. Н.И. Матузова и А.В.Малько.— М.: Юристъ, 1997.— С.483). В зависимости от видов общест​венных отношений, входящих в предмет трудового пра​ва, субъектов данной отрасли права можно классифици​ровать на: 1) индивидуальные субъекты трудового пра​ва; 2) коллективные субъекты трудового права. Если субъ​ектами индивидуальных трудовых отношений являют​ся работодатель и наемный работник, то субъектный со

став коллективных трудовых отношений иной — это работодатели, организации работодателей и их объеди​нения (Украинский союз промышленников и предпри​нимателей, Союз арендаторов и предпринимателей Ук​раины, Союз малых, средних и приватизированных пред​приятий Украины, Ассоциация работодателей торговли и коммерческой сферы экономики Украины и др. Вме​сте с пятью другими объединениями эти объединения 5 ноября 1998 года создали Конфедерацию работодате​лей Украины), трудовые коллективы, профсоюзы и их объединения, выборные органы профсоюзных организа​ций, иные уполномоченные на представительство тру​довым коллективом органы, органы социального парт​нерства (Национальный совет социального партнерства, Национальная служба посредничества и примирения), примирительные органы по разрешению трудовых спо​ров, т.е. речь идет о коллективных субъектах. 

 Субъекты трудового права наделены правовым ста​тусом, в содержание которого входят следующие основ​ные элементы:

1) трудовая правосубъектность;

2) основные (статутные) трудовые права и обязанно​сти;

3) юридические гарантии этих прав и обязанностей;

4) ответственность за нарушение трудовых обязанностей.

§ 4.2. Работники как субъекты трудового права

Основными субъектами трудового права являются сто​роны индивидуальных трудовых отношений — работ​ник и работодатель.

 Как уже указывалось, трудовое право регулирует труд наемных работников. Согласно части 2 ст. 1 Закона Ук​раины «О порядке разрешения коллективных трудовых споров (конфликтов) от 3 марта 1998 года (Вiдомостi Верховноi Ради Украiни. — 1998. — № 34. — Ст. 227) наемный работник — физическое лицо, работающее по трудовому договору на предприятии, в учреждении и организации, в их объединениях либо у физических лиц, которые используют наемный труд.

 Как сторона трудового правоотношения работник обладает трудовой правосубъектностью.

 Трудовая правосубъектность (правоспособность и дее​способность) работников возникает по общему правилу с 16 лет. С согласия одного из родителей либо лица, его заменяющего, могут, как исключение, приниматься на работу лица, достигшие 15 лет. Для подготовки мо​лодежи к производительному труду допускается при​ем на работу учащихся с 14 лет в порядке, предусмот​ренном ст. 188 КЗоТ Украины. Помимо возрастного кри​терия, трудовую правосубъектность характеризует и во​левой критерий. Не являются субъектами трудового пра​ва лица, признанные судом недееспособными.

 § 4.3. Трудовая правосубъектность собственника 

предприятия, учреждения, организации или

уполномоченного им органа либо

физического лица

 Согласно ст. 5 Закона Украины «О собственности» собственник имеет право на договорной основе исполь​зовать труд граждан. Конституцией Украины установ​лены государственная, коммунальная и частная формы собственности в Украине. Законом «О собственности» предусмотрена еще коллективная собственность. Исхо​дя из этого, в Украине в качестве работодателей вы​ступают государство (для государственных служащих, военнослужащих, сотрудников органов внутренних дел, судей, прокурорских работников), государственные и коммунальные предприятия, учреждения, организа​ции, коллективные предприятия и организации, част​ные организации, физические лица.

 Представителем государства в сфере применения труда выступают соответствующее министерство, Фонд государственного имущества Украины, органы местного самоуправления. Коллективный собственник реализует свои права собственника через общее собрание сособственников. Физическое лицо (частный собственник, от​дельный гражданин) реализует свое право работодателя непосредственно.

 § 4.4. Трудовая правосубъектность предприятия, 

          учреждения, организации как субъекта трудового 

         права

 Трудовая правосубъектность предприятия возника​ет с момента его государственной регистрации и про​должается до ликвидации. Предприятие как субъект трудового права, как правило, является юридическим лицом. В литературе выделены два критерия трудовой правосубъектности предприятия: оперативный и иму​щественный. Оперативный критерий сводится к нали​чию способности осуществлять подбор и расстановку кадров, организовать труд работников и управлять про​цессом труда (установление режимов рабочего времени, времени отдыха, систем оплаты труда, мероприятий по охране труда, поддержание трудовой дисциплины и т.д.), создавать им условия труда, необходимые для выполне​ния работы.

 Трудовая правосубъектность предприятий является специальной — предприятия могут принимать на рабо​ту работников, обладающих такими профессиями и спе​циальностями, которые необходимы для выполнения це​лей и задач, указанных в уставе предприятия.

Глава 5

МЕЖДУНАРОДНО-ПРАВОВОЕ РЕГУЛИРОВАНИЕ ТРУДА

 В соответствии со ст. 9 Конституции Украины дейст​вующие международные договоры, согласие на обязатель​ность которых дано Верховной Радой Украины, являют​ся частью национального законодательства Украины.

Если международным договором или международ​ным соглашением, в которых принимает участие Ук​раина, установлены иные правила, чем те, которые со​держит законодательство Украины о труде, то приме​няются правила международного договора или между народного соглашения (ст. 81 КЗоТ Украины).

Международно-правовое регулирование труда - это установленная международными договорами (актами) система стандартов по регулированию труда, которую государства, присоединившиеся к соответствующему международному договору (ратифицировавшие его), используют в национальном трудовом законодательстве. 

Субъектами международно-правового регулирования труда являются ООН и ее специализированный орган — Международная организация труда (МОТ). Субъектами международно-правового регулирования труда могут быть различные объединения государств: Совет Европы, Европейский Союз, СНГ.

 Международное бюро труда — постоянный орган МОТ выполняет функции секретариата, оно не является субъ​ектом международно-правового регулирования труда, но занимается подготовкой конвенций и рекомендаций МОТ и наблюдением за их применением, сбором и рас​пространением информации по международно-правово​му регулированию условий труда наемных работников. Международное бюро труда занимается подготовкой ма​териалов к конференции МОТ, оказывает помощь госу​дарствам в выработке законов на основе решений Международной конференции, издает публикации по международно-правовому регулированию труда.

 Основной принцип международно-правового регули​рования труда — равенство в осуществлении прав и сво​бод человека. Равенство в труде исключает дискрими​нацию, под которой понимается всякое различие, недо​пущение или предпочтение, устанавливаемое по признаку расы, пола, религии, иностранного, социального происхо​ждения, возраста, семейного положения, приводящее к нарушению равенства возможностей в области тру​да и занятий. На это, к примеру, указывают такие Кон​венции МОТ, как Конвенции № 111 «О дискриминации в области труда и занятий» (1958 г.), № 100 «О равном вознаграждении мужчин и женщин за труд равной цен​ности (1951 г.). Аналогичное положение закреплено и в нормах национального законодательства.
       Раздел II
ИНДИВИДУАЛЬНОЕ ТРУДОВОЕ ПРАВО
Глава 6

ОБЕСПЕЧЕНИЕ ЗАНЯТОСТИ И ТРУДОУСТРОЙСТВО
§ 6.1. Понятие, формы занятости и государственная       политика в этой сфере

Проблемы занятости и трудоустройства сегодня в Украине являются одними из наиболее актуальных. Государством определены основные направления развития трудового потенциала в Украине на период до 2010 года (Основные направления развития трудового потенциала в Украине на период до 2010 года: Утв. Указом Президента Украины от 03.08.99 №958/99 // Офiцiйний вiсник Украiни. — 1999. — №31). Трудовой потенциал - совокупная численность граждан трудоспо​собного возраста, которые по определенным признакам (состояние здоровья, психофизиологические особенности, образовательный, специальный и интеллектуальный уровни, социально-этнический менталитет) способны и намерены осуществлять трудовую деятельность. 

Отношения по обеспечению занятости и трудоустрой​ству регулируются Законом Украины «О занятости на​селения» от 1 марта 1991 года (с последующими изменениями и дополнениями), КЗоТ Украины (глава III-A «Обеспечение занятости высвобождаемых работников), постановлениями Кабинета Министров Украины, а так​же социально-партнерскими соглашениями и коллек​тивными договорами.

Закон Украины «О занятости населения» является комплексным законодательным актом, содержащим нормы административного права, права социального обес​печения, трудового права. На этом примере наглядно видно, сколь не проста проблема соотношения системы трудового права и трудового законодательства.
Согласно части 3 ст. 1 Закона в Украине к занято​му населению относятся граждане, проживающие на территории государства на законных основаниях:


а) работающие по найму на условиях полного или
неполного рабочего дня (недели) на предприятиях, в учреждениях и организациях, независимо от форм собственности, в международных и иностранных организациях в Украине и за границей;



б) граждане, которые самостоятельно обеспечивают себя работой, включая предпринимателей, лиц, занятых индивидуальной трудовой деятельностью, творческой деятельностью, члены кооперативов, фермеры и члены их семей, принимающие участие в производстве;



в) избранные, назначенные или утвержденные на оплачиваемую должность в органах государственной власти, управления и общественных объединениях;



г) проходящие службу в Вооруженных Силах Украины, Национальной гвардии Украины, Службе безопасности Украины, Пограничных войсках Украины, войсках внутренней и конвойной охраны и Гражданской обороны Украины, органах внутренних дел, иных воинских формированиях, созданных в соответствии с законодательством Украины, альтернативную (невоенную) службу;



е)проходящие профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации с отрывом от производства; обучаются в дневных общеобразовательных школах и высших учебных заведениях;



ж)
работающие граждане других стран, которые временно пребывают в Украине и выполняют функции, не связанные с обеспечением деятельности посольств и миссий.

 Следует учесть, что этот перечень не является исчер​пывающим, поскольку в ст. 1 говорится о том, что за​конодательством Украины могут предусматриваться и иные категории занятого населения.
 Законом Украины «О занятости населения установ​лены дополнительные гарантии занятости для отдель​ных категорий населения. Речь идет о трудоспособных гражданах в трудоспособном возрасте, которые нужда​ются в социальной защите и не способны на равных конкурировать на рынке труда. К ним относятся:


а) женщины, имеющие детей в возрасте до шести лет;


б) одинокие матери, имеющие детей в возрасте до четырнадцати лет или детей-инвалидов;


в) молодежь, которая закончила или приостановила обучение в средних общеобразовательных школах, профессионально-технических заведениях образования, уволилась со срочной военной или альтернативной (невоенной) службы и которой предоставляется первое рабочее место, дети (сироты), оставшиеся без родительского попечения, а также лица, которым исполнилось пятнадцать лет и которые с согласия одного из родителей или лица, их заменяющего, могут, как исключение, приниматься на работу;


г)
лица предпенсионного возраста (мужчины по достижению 58 лет, женщины — 53 лет);


д) лица, освобожденные после отбытия наказания или принудительного лечения.
 В соответствии со ст. 19 Закона Украины «Об основах социальной защищенности инвалидов в Украине» местные советы совместно с предприятиями (объединениями), учреждениями и организациями, общественными организациями инвалидов, с участием отделений Фонда Украины социальной защиты инвалидов в Автономной Республике Крым, областях, городах Киеве и Севастополе, на основании предложений органов Министерства труда и социальной политики Украины ежегодно определяют нормативы рабочих мест, предназначенных для трудоустройства инвалидов.
 Нормативы рабочих мест, предназначенных для трудоустройства инвалидов, определяются для всех предприятий (объединений), учреждений и организаций (независимо от форм собственности и хозяйствования) в размере не меньше четырех процентов от общей численности работающих; если работает от 15 до 25 человек, — устанавливается норматив в количестве одного рабочего места

§ 6.2. Понятие трудоустройства. Правовая 

 организация трудоустройства

 Понятие трудоустройства различается в широком и узком смыслах. Трудоустройство — это система организационных, экономических и правовых мер, направ​ленных на обеспечение трудовой занятости населения. В широком смысле трудоустройство объединяет все формы трудовой деятельности, не противоречащие за​конодательству, включая самостоятельное обеспечение себя работой, в том числе индивидуальную трудовую деятельность, предпринимательство, фермерство и т.п. В узком смысле под трудоустройством понимаются та​кие формы трудовой деятельности, которые устанавли​ваются при содействии органов государства или негосу​дарственных организаций на основе лицензирования. Необходимо учесть, что понятие трудоустройства более узкое, чем понятие занятости, а само трудоустройство предшествует занятости и является его важнейшей га​рантией.

Правовая организация трудоустройства включает в себя:

а) установление круга трудоустраивающих органов, определение их компетенции и условий финансового обеспечения;

б) гарантии реализации права граждан на труд и установление порядка направления на работу или профессиональное обучение;

в) регламентацию прав и обязанностей участников отношений по трудоустройству;
г) установление особенностей трудоустройства для отдельных категорий граждан.
 В обеспечении занятости населения участвуют государственные органы двух видов: общие и специальные. Общее руководство трудоустройством и его организа​ция возложены на Министерство труда и социальной политики Украины и его органы на местах.

 Деятельность государственной службы занятости осуществляется под руководством Министерства труда и социальной политики Украины, местных государственных организаций и органов местного самоуправления. Ее деятельность финансируется за счет средств государственного фонда содействия занятости населения, предусмотренных на эти цели. Права и обязанности государственной службы занятости закреплены в ст. 19 Закона Украины «О занятости населения», Положении о государственной службе занятости, утвержденном постановлением Кабинета Министров УССР от 24.06.91 г. (с изм. и доп., внесен, постановлениями Кабинета Министров Украины от 29.04.93 г. № 315, от 14.09.98 г. № 1435) (ЗП УРСР. — 1991. — № 6. — Ст. 50; ЗП Украi ни. — 1993. — № 10. — Ст. 200; Людина i праця: iнформ. бюлетень Мiнiстерства працi та соцiальнoi полiтики Украiни — 1998. — № 9).
 Законодательством предусмотрен общий и специаль​ный порядок регистрации лиц, ищущих работу.
Общий порядок предусматривает регистрацию граж​дан независимо от времени утраты работы. Однако есть категории граждан, которые утратили работу вынуж​денно, помимо своего желания. Для таких лиц преду​смотрены особые гарантии (п. 1 ст. 26 Закона Украины «О занятости населения»), которые предоставляются при условии своевременной регистрации в службе занято​сти (специальный порядок). 
Так, в государственной службе занятости должны быть зарегистрированы: 
— работники, трудовой договор с которыми был рас​торгнут по инициативе собственника или уполномочен​ного им органа по п. 1 ст. 40 КЗоТ, — в течение семи календарных дней после увольнения;
—
работники, уволенные с предприятий, учреждений
и организаций независимо от форм собственности в связи с отселением или самостоятельным переселением с территории радиоактивного загрязнения, — в тече​ние одного месяца после увольнения;
· военнослужащие, уволенные с военной службы в связи с сокращением численности или штата без пра​ва на пенсию, — в течение семи календарных дней со дня постановки на военный учет военкоматами;
· граждане, утратившие работу вследствие несчаст​ного случая на производстве или наступления профес​сионального заболевания, — в течение семи календар​ных дней после увольнения.
  В случае, когда указанные граждане без уважитель​ных причин своевременно не зарегистрировались в го​сударственной службе занятости в качестве ищущих ра​боту, они утрачивают льготы, предусмотренные п. 1 ст. 26 Закона Украины «О занятости населения», а усло​вия выплаты пособия по безработице и его размер ус​танавливаются для них на общих основаниях (стст. 28, 29 указанного Закона).

Гражданам, зарегистрированным в государственной службе занятости, в течение семи календарных дней с момента регистрации подбирается подходящая рабо​та. Семидневный срок подбора подходящей работы на​чинается со дня регистрации гражданина в качестве ищущего работу.
 § 6.3. Правовой статус безработного
 Законом Украины «О занятости населения» впервые был определен правовой статус безработного. Согласно ст. 2 Закона безработными признаются трудоспособные граждане трудоспособного возраста, которые из-за от​сутствия работы не имеют заработка или иных преду​смотренных законодательством доходов и зарегистрированы в государственной службе занятости в качест​ве ищущих работу, готовые и способные приступить к подходящей работе.
 Правовой статус безработного включает основные (ста​тутные) права и обязанности и их гарантии. Порядок назначения и выплаты пособия по безработице, его раз​мер и сроки выплаты регулируются стст. 28-30 Закона Украины «О занятости населения», Положением о по​рядке регистрации, перерегистрации и ведения учета граждан, ищущих работу, и безработных, выплаты посо​бия по безработице, а также об условиях оказания ма​териальной помощи в период профессиональной подго​товки и переподготовки, утвержденное постановлением Кабинета Министров Украины от 27 апреля 1998 года № 578 (с изм. и доп., внесенными пост.Кабинета Мини​стров Украины от 2 августа 2000 р. №1190 (Людина i праця: iнформ. бюлетень Мiнiстерства працi та соцiальнoi полiтики Украiни. — 1998. — № 6; Праця i зарпла​та. — №31 (227).— Серпень 2000 р.).
Решение о предоставлении гражданам статуса без​работных принимается государственной службой заня​тости по их личным заявлениям с восьмого дня после регистрации в центре занятости по месту жительства в качестве ищущих работу.
 Не могут быть признаны безработными граждане:


а) в возрасте до 16 лет, за исключением тех, которые работали и были высвобождены в связи с изме​нениями в организации производства и труда, ре​организацией, перепрофилированием и ликвидацией предприятия, учреждения и организации или сокращением численности (штата);


б) которые впервые ищут работу и не имеют про​фессии (специальности), в том числе выпускники общеобразовательных школ, в случае отказа их от прохождения профессиональной подготовки или от оплачиваемой работы, включая работу времен​ного характера, не требующую профессиональной подготовки;


в) которые отказались от двух предложений подхо​дящей работы с момента регистрации их в служ​бе занятости в качестве лиц, ищущих работу;


г) которые имеют право на пенсию в соответствии с законодательством Украины.


Граждане, которые зарегистрированы на общих ос​нованиях в государственной службе занятости в каче​стве ищущих работу и отказались от двух предложе​ний подходящей работы, не могут быть признаны безра​ботными. Такие лица снимаются с учета и им в тече​ние шести месяцев оказываются только консультаци​онные услуги. После окончания шести месяцев со дня снятия с учета они могут зарегистрироваться повторно в государственной службе занятости в качестве ищу​щих работу.
 Работники, которые зарегистрированы в государствен​ной службе занятости согласно п. 1 ст. 26 Закона Украи​ны «О занятости населения» и отказались от двух пред​ложений подходящей работы в период поиска работы, утрачивают право на получение статуса безработного сро​ком на три месяца с дальнейшей перерегистрацией на общих основаниях в качестве ищущих работу.
Следует иметь в виду, что законодательством закре​плены не только права, но и обязанности граждан, за​регистрированных в государственной службе занято​сти в качестве ищущих работу и безработных. Они обязаны содействовать своему трудоустройству, выпол​нять все рекомендации центра занятости, посещать центр занятости в сроки, установленные работником этой службы.
 Для получения статуса безработного с назначением пособия по безработице гражданин должен на следую​щий день после установленного срока подбора подходя​щей работы лично подать в государственную службу за​нятости письменное заявление о предоставлении ста​туса безработного и заявление о том, что он не имеет заработка или иных предусмотренных законодательст​вом доходов.

Гражданам, зарегистрированным на общих основа​ниях, пособие по безработице выплачивается с восьмо​го дня после регистрации в государственной службе за​нятости до трудоустройства, но не более 360 календар​ных дней в течение двух лет.
 Для лиц предпенсионного возраста (мужчинам по дос​тижению 58 лет, женщинам — 53 лет), в том числе вы​свобожденным с предприятий, учреждений и органи​заций на основании пункта 1 статьи 40 КЗоТ, продолжи​тельность выплаты пособия составляет до 720 кален​дарных дней.
 Гражданам, желающим возобновить трудовую дея​тельность после продолжительного (более б месяцев) пе​рерыва, и гражданам, впервые ищущим работу, пособие по безработице выплачивается не более 180 календар​ных дней.
 Гражданам, которые зарегистрированы на общих ос​нованиях в государственной службе занятости в каче​стве ищущих работу, признаны в установленном поряд​ке безработными и имеют право на получение пособия по безработице, гарантируется его выплата в размере:


а) не меньше 50 процентов средней заработной пла​ты по предыдущему месту работы, но не более сред​ней заработной платы, сложившейся в народном хозяйстве соответствующей области за прошлый месяц и не ниже установленного законодательст​вом размера минимальной заработной платы, ес​ли они в течение 12 месяцев, предшествующих на​чалу безработицы, работали не менее 26 календарных недель;


б) не ниже установленного законодательством раз​мера минимальной заработной платы — во всех иных случаях, включая граждан, которые ищут ра​боту впервые или после продолжительного (более 6 месяцев) перерыва.



Особые гарантии работникам, потерявшим работу в связи с изменениями в организации производства и труда, установлены ст. 26 Закона Украины «О заня​тости населения».
 Указанные гарантии предоставляются при условии регистрации в службе занятости в течение семи календарных дней после увольнения в качестве ищущих ра​боту. Речь идет о:


а) предоставлении статуса безработного, если в тече​ние семи дней работнику не была предложена под​ходящая работа;


б) праве на получение пособия по безработице в раз​мере 100 процентов средней заработной платы по последнему месту работы в течение 60 календар​ных дней, 75 процентов — в течение 90 календар​ных дней и 50 процентов — в течение последую​щих 210 календарных дней, но не более средней заработной платы, сложившейся в народном хо​зяйстве соответствующей области за прошлый ме​сяц, и не ниже установленного законодательством размера минимальной заработной платы;



в) сохранении по новому месту работы на весь пери​од профессионального обучения с отрывом от про​изводства средней заработной платы по предыду​щему месту работы;


г) праве на досрочный выход на пенсию за полтора года до установленного законодательством срока лиц предпенсионного возраста, которые имеют ус​тановленный законодательством о пенсионном обеспечении необходимый общий трудовой стаж (в том числе на льготных условиях).
 Высвобожденным работникам предоставляются так​же иные льготы и компенсации в соответствии с за​конодательством.
Как указывалось, подпункт «б» пункта 1 ст.26 Зако​на Украины «О занятости населения» вводится в дей​ствие с 1 января 2001 года, поэтому в настоящее время сохраняется ранее действующий порядок: работникам, высвобожденным с предприятий, учреждений, органи​заций, при расторжении трудового договора по п. 1 ст. 40 КЗоТ сохраняется средняя заработная плата на пе​риод трудоустройства, но не более чем на три месяца со дня увольнения с учетом выплаты выходного пособия (ч. 1 ст. 493 КЗоТ).
Им предоставляется право на получение пособия по безработице в размере 75 процентов средней заработ​ной платы по последнему месту работы в течение по​следующих трех месяцев и 50 процентов в течение последующих шести месяцев, но не более средней зара​ботной платы, сложившейся в народном хозяйстве со​ответствующей области, и не ниже установленной зако​нодательством минимальной заработной платы.
 Гражданам, зарегистрированным в государственной службе занятости в качестве ищущих работу и безра​ботных, согласно п. 1 ст. 26 Закона Украины «О занято​сти населения» в период профессиональной подготов​ки и переподготовки выплачивается материальная по​мощь в размере 75 процентов их средней заработной платы по последнему месту работы, но не более средней заработной платы, сложившейся в народном хозяйстве соответствующей области за прошлый месяц, и не ни​же установленного законодательством размера мини​мальной заработной платы.
 Гражданам, которые уволились с предприятий, учре​ждений и организаций по иным причинам, чем установленные п. 1 ст. 26 Закона, либо которые впервые ищут работу, либо продолжительное время (более шес​ти месяцев) не работают, или завершили обучение в про​фессионально-технических и высших заведениях обра​зования, или уволились со срочной военной или альтер​нативной (невоенной) службы, зарегистрированным в го​сударственной службе занятости в качестве ищущих ра​боту и безработных, в период профессиональной подго​товки и переподготовки выплачивается материальная помощь в размере пособия по безработице, предусмот​ренного для этой категории граждан.
Подпунктом «ж» пункта 1 статьи 4 Закона Украи​ны «О занятости населения» предусмотрено включение периода переподготовки и обучения новым професси​ям, участия в оплачиваемых общественных работах, по​лучения пособия по безработице и материальной помо​щи по безработице в общий трудовой стаж, а также в непрерывный трудовой стаж.
Безработные после окончания срока выплаты посо​бия по безработице могут получать в течение 180 ка​лендарных дней материальную помощь по безработице в размере 75 процентов установленной законодательст​вом минимальной заработной платы при условии, что среднемесячный совокупный доход на члена семьи не превышает установленного законодательством необла​гаемого минимума доходов граждан.

Материальная помощь по безработице может назна​чаться со следующего дня после окончания выплаты по​собия по безработице. Условия и порядок выплаты без​работным материальной помощи по безработице, одно​разовой материальной помощи членам семьи, находя​щимся на иждивении безработного, а также гражданам, у которых закончился срок выплаты пособия по безра​ботице, и пособия на погребение в случае смерти без​работного или лица, находящегося на его иждивении, определяются Положением о порядке оказания мате​риальной помощи по безработице, утвержденным по​становлением Кабинета Министров Украины от 27 ап​реля 1998 г. № 578 (Людина i праця: Iнформ. бюлетень Мiнiстерства працi та соцiальноi политики Украiни. — 1998. — № 7).
С 1 января 2001 года вступает в силу Закон Украи​ны «Об общеобязательном государственном социальном страховании на случай безработицы» от 2 марта 2000 года (кроме статей 24-26, решение о введении которых принимается исходя из экономических возможностей государства ежегодно Верховной Радой Украины во вре​мя утверждения размера страховых взносов) (Вiдомостi Верховноi Ради Украiни.— 2000.— №22.— Ст.171). За​коном предусмотрена новая модель социальной защи​ты безработных, суть которой заключается в установ​лении зависимости получения пособия по безработице от уплаты страховых взносов и страхового стажа, кро​ме лиц, указанных в ч.2 ст.6 Закона. Законом опреде​лен круг лиц, которые подлежат страхованию на случай безработицы. Среди них следует различать лиц, подле​жащих обязательному страхованию, а также лиц, кото​рым Законом предоставлено право участия в этом ви​де социального страхования на добровольной основе. Обязательному страхованию подлежат лица, работающие на условиях трудового договора (контракта) на пред​приятиях, в учреждениях и организациях всех форм собственности и хозяйствования и у физических лиц. К этой категории относятся и лица, работающие неполный рабочий день или неполную рабочую неделю, лица, которые проходят альтернативную (невоенную) службу, либо работают на иных основаниях, предусмотренных законодательством о труде. Их объединяет то, что все они являются наемными работниками, и поэтому вероятность наступления страхового случая для них намного выше, чем для других категорий работающих граждан. Лицо приобретает статус застрахованного со дня заключения трудового договора. С этого дня начинается уплата страховых взносов, которая прекращается со дня расторжения трудового договора. Страхователем в этом случае выступает работодатель, который приобретает статус плательщика страховых взносов в Фонд общеобязательного государственного социального страхования Украины на случай безработицы со дня регистрации в качестве такового в исполнительной дирекции Фонда по месту нахождения в 10-дневный срок со дня получения им свидетельства о государственной регистрации субъекта предпринимательской деятельности либо со дня заключения трудового договора с наемным работником. 

Вместе с тем среди наемных работников не подле​жат страхованию на случай безработицы работающие пенсионеры и лица, у которых в соответствии с зако​нодательством Украины возникло право на пенсию; ино​странцы и лица без гражданства, которые временно ра​ботают по найму в Украине, если иное не предусмотре​но международными договорами Украины, согласие на обязательность которых дано Верховной Радой Украи​ны. Право принимать участие добровольно в страхова​нии на случай безработицы предоставлено Законом, на​пример лицам, которые обеспечивают себя работой са​мостоятельно (члены творческих союзов, творческие ра​ботники, не являющиеся членами творческих союзов), физическим лицам — субъектам предпринимательской деятельности, лицам, которые выполняют работы (услу​ги) согласно гражданско-правовым соглашениям (ч.4 ст.6 Закона).
Законом установлены следующие виды обеспечения: пособие по безработице, в том числе единовременная его выплата для организации безработным предприни​мательской деятельности; пособие по частичной безра​ботице; материальная помощь в период профессиональ​ной подготовки, переподготовки или повышения квали​фикации безработного; материальная помощь по безра​ботице, единовременная материальная помощь безработному и нетрудоспособным лицам, находящимися на его иждивении; пособие на погребение в случае смерти без​работного или лица, находившегося на его иждивении. Видами социальных услуг согласно Закону «Об обще​обязательном государственном социальном страхова​нии на случай безработицы» и Закону о занятости на​селения» являются: профессиональная подготовка или переподготовка, повышение квалификации и профори​ентация; поиск подходящей работы и содействие в тру​доустройстве, в том числе путем предоставления рабо​тодателю дотации на создание дополнительных рабочих мест для трудоустройства безработных и финансирова​ния организации оплачиваемых общественных работ для безработных; информационные и консультационные ус​луги, связанные с трудоустройством. Обязанность вы​плачивать обеспечение и оказывать социальные услу​ги, предусмотренные Законом, возложена на Фонд обще​обязательного государственного социального страхова​ния Украины на случай безработицы. Фонд является правопреемником государственного фонда содействия занятости населения, который ликвидируется.

Материальное обеспечение на случай безработицы дифференцируется в зависимости от причины утраты работы, при этом преимущества установлены для лиц, утративших работу по независящим от них причинам (высвобождение по п.1 ст.40 КЗоТ, расторжение трудо​вого договора по инициативе работника по уважитель​ной причине и др.).
Право на пособие по безработице в зависимости от страхового стажа Закон предоставляет застрахованным лицам, признанным в установленном порядке безработ​ными, которые в течение 12 месяцев, предшествовавших началу безработицы, работали не менее 26 календарных недель и уплачивали страховые взносы. Размер посо​бия определяется в процентах к их средней заработ​ной плате (доходу) в зависимости от страхового ста​жа: до 2 лет — 50 процентов; от 2 до 6 лет — 55 процентов; от 6 до 10 лет — 60 процентов; свыше 10 лет — 70 процентов. В зависимости от продолжитель​ности безработицы размер пособия по безработице оп​ределяется следующим образом: первые 90 календар​ных дней — 100 процентов; в течение следующих 90 календарных дней – 80 процентов; в дальнейшем – 70 процентов. Таким образом, установленная данным Законом схема, в отличии от Закона «О занятости населения », предпологает более активные усилия со стороны самого безработного к поиску работы.

  Глава 7

     ТРУДОВОЙ ДОГОВОР
§ 7.1. Понятие трудового договора и  его характеристика в      

         

современный период
 Трудовой договор занимает особое место в трудовом праве. На основании трудового договора возникают тру​довые отношения работника с работодателем, что неиз​бежно влечет включение этих субъектов в целую сис​тему отношений, которые регулируются трудовым пра​вом. 
 В науке трудового права трудовой договор рассмат​ривается как юридический факт, выступающий основа​нием возникновения, изменения и прекращения тру​довых правоотношений; как элемент трудового право​отношения, раскрывающий свое содержание во взаим​ных субъективных правах и обязанностях его сторон; как правовой институт в системе трудового права.
 Правовое определение трудового договора содержит​ся в ст. 21 КЗоТ — это соглашение между работником и собственником предприятия, учреждения, организа​ции или уполномоченным им органом, либо с физиче​ским лицом, по которому работник обязуется выпол​нять работу, определенную этим соглашением, с подчи​нением внутреннему трудовому распорядку, а собствен​ник либо физическое лицо обязуется выплачивать ра​ботнику заработную плату и обеспечивать условия тру​да, необходимые для выполнения работы, предусмотрен​ные законодательством о труде, коллективным дого​вором и соглашением сторон.

 По трудовому дого​вору оплата труда регулируется законодательством о труде (КЗоТ, Закон Украины «Об оплате труда» и др. акты), коллективными договорами и соглашениями, ус​ловиями трудового договора. 

Существенным отличием трудового договора от гра​жданско-правового является глубокая социальная при​рода трудового договора, которая проявляется в его бо​лее широком социально-правовом содержании. Заклю​чив трудовой договор, собственник не только использу​ет труд работника, но и принимает на себя обязательст​ва по предоставлению определенных гарантий, льгот, а также по участию в социальном обеспечении работ​ника. Речь идет о предоставлении ежегодного оплачи​ваемого отпуска, социальных, учебных отпусков, сокра​щенного рабочего времени для определенных категорий работников, установлении сниженных норм труда для несовершеннолетних и лиц с пониженной трудоспособ​ностью, предоставление оплачиваемого свободного вре​мени для осуществления общественной деятельности председателям и членам выборных органов профсою​зов, трудовых коллективов, советов предприятий, гарантийных и компенсационных выплат. Собственник уп​лачивает страховые взносы в фонды социального обес​печения за работников предприятий (в Пенсионный фонд, Фонд социального страхования, Фонд занятости, Фонд социальной защиты инвалидов); предоставляет другие социально-трудовые льготы и гарантии за счет прибы​ли предприятия.
Трудовой договор заключается, как правило, на неоп​ределенное время и прекращается лишь по основани​ям, предусмотренным законодательством. Срочный тру​довой договор может заключаться лишь в случаях, пре​дусмотренных в законе (ст. 23 КЗоТ). В этих нормах также проявляется направленность трудового законо​дательства к социальной защите наемного работника. Гражданско-правовые договоры о труде заключаются на время выполнения определенной работы, которую ра​ботник выполняет самостоятельно, и исчерпывается вы​полненной работой (услугой, продукцией).

 § 7.2. Стороны трудового договора
Сторонами трудового договора выступают работода​тель и наемный работник. На стороне работодателя сто​роной выступает собственник или уполномоченный им орган либо физическое лицо (ст. 21 КЗоТ). 

Любой гражданин как физическое лицо (ст. 21 КЗоТ) имеет право использовать наемный труд и выступать работодателем, для этого не требуется регистрация его как предпринимателя.
Во всех случаях работодатель обязан обеспечить на​емному работнику условия труда, их безопасность, а так​же социально-трудовые гарантии, уплачивать за работ​ника страховые взносы в фонды социального страхова​ния, предусмотренные законодательством, а в случае при​чинения ущерба работнику при исполнении им трудо​вых обязанностей, в том числе здоровью работника, ра​ботодатель несет имущественную ответственность перед работником.

Другой стороной трудового договора выступает ра​ботник, который по общему правилу имеет право заклю​чить трудовой договор с 16 лет (ст. 188 КЗоТ), а в не​которых, специально оговоренных случаях, — с 15 лет, ученики могут быть приняты на работу с 14 лет.

Граждане, признанные судом недееспособными, не имеют права заключать трудовые договоры. Хотя тру​довое законодательство не содержит такой нормы, в дан​ном случае следует руководствоваться общецивилистическим принципом. В новом КЗоТ должна быть такая норма.

§ 7.3. Содержание трудового договора

Совокупность условий, определяющих взаимные права и обязанности сторон, составляет содержание трудово​го договора. В содержание входят условия, установлен​ные как самими сторонами, так и нормативно-право​выми актами о труде.
Среди условий, вырабатываемых сторонами, различа​ют обязательные (необходимые) и факультативные (до​полнительные).
Под обязательными понимаются условия, при отсут​ствии соглашения по которым трудовой договор не мо​жет считаться заключенным. К обязательным услови​ям относятся условия о приеме на работу; о месте ра​боты; об установлении трудовой функции работника; о размере оплаты труда; о сроке действия трудового договора; о времени начала работы.
В основе соглашения приема на работу лежит добро​вольное волеизъявление сторон трудового договора.
Трудовая функция определяется путем установления в трудовом договоре профессии, специальности, квали​фикации для работника и должности для служащего. По общему правилу трудовая функция определяется в соответствии с Классификатором профессий, утвер​жденным приказом Госстандарта Украины от 27 ию​ля 1995 г. и введенным в действие с 1 июля 1996 г. (Державний класифiкатор Украiни. Класифiкатор професiй //Держстандарт Украiни. — К., 1995). Норматив​ную базу профессиональной деятельности работников в Украине составляет Справочник квалификационных характеристик профессий работников, который состав​лен в соответствии с рекомендациями МОТ. В настоя​щее время введен в действие выпуск первый Справоч​ника в двух книгах «Профессии работников, общие для всех видов экономической деятельности» (утвержден при​казом Минтруда Украины 16 февраля 1999 года № 24). Этим приказом признаны недействующими на терри​тории Украины нормативные акты СССР по вопросам квалификационных характеристик. Справочник — это целая библиотека, которая активно разрабатывается и будет иметь такую структуру: 88 основных и два справочных выпуска. Справочник является обязатель​ным в отношениях управления персоналом на пред​приятиях, учреждениях, организациях всех форм соб​ственности. В соответствии со Справочником работо​датель разрабатывает и утверждает должностные инст​рукции руководителей, профессионалов, специалистов с учетом особенностей конкретного предприятия.
Важным условием трудового договора является со​глашение о вознаграждении за труд. 

Обязательным является также условие трудового до​говора о его сроке. 

Трудовой договор начинает действовать со дня, обусловленного сторонами. Этот день указывает​ся в приказе о приеме на работу. Если этот день не указан в приказе, то днем начала работы является день издания приказа. Если и приказ не был выдан, таким днем считается день фактического допуска к работе.
 
Факультативные условия трудового договора носят дополнительный характер. К ним относятся условия о предварительном испытании, об обеспечении жиль​ем, местом в дошкольном учреждении для ребенка ра​ботника и др.
Одним из распространенных в данное время факуль​тативных (тем не менее важных) условий является обя​зательство работника по сохранению коммерческой тай​ны предприятия. Согласно ст. 30 Закона Украины «О предприятиях в Украине» под коммерческой тай​ной предприятия понимаются сведения, связанные с производством, технологической информацией, управ​лением, финансовой и другой деятельностью предпри​ятия, которые не являются государственной тайной, раз​глашение (передача, утечка) которых может причинить ущерб его интересам. Состав и объем сведений, состав​ляющих коммерческую тайну, определяются руково​дителем предприятия. 

Условия трудового договора не могут содержать по​ложения, которые не соответствуют законодательству об охране труда, а также ухудшают положение работника по сравнению с законодательством. Такие условия при​знаются недействительными. Вместе с тем работода​тель за счет собственных средств имеет право устанав​ливать дополнительные по сравнению с законодатель​ством трудовые и социально-бытовые льготы для ра​ботников (ст. 91 КЗоТ).

§ 7.4. Порядок заключения трудового договора

В соответствии с Конституцией Украины и КЗоТ за​прещается необоснованный отказ в приеме на работу, а также любое прямое или непрямое ограничение прав или установление прямых или непрямых преимуществ при заключении, изменении и прекращении трудового договора в зависимости от происхождения, социально​го и имущественного состояния, расовой и националь​ной принадлежности, пола, языка, политических взгля​дов, религиозных убеждений, членства в профсоюзе или другом объединении граждан, рода и характера заня​тий, места жительства (ст. 22 КЗоТ).
Незаконный отказ в приеме на работу может быть обжалован в суд. Пленум Верховного Суда Украины разъяснил, что суды рассматривают иски о заключении трудовых договоров не только в случаях, когда собственник обязан был заключить трудовой договор (напри​мер, с молодыми специалистами, направленными в ус​тановленном порядке на данное предприятие; работни​ками, приглашенными на работу в порядке перевода; выборными работниками после окончания срока пол​номочий; работниками, которым предоставлено право возвратного приема на работу; инвалидами и несовер​шеннолетними, направленными на предприятие в счет брони; лицами, которые были уволены в связи с при​зывом на срочную военную или альтернативную (нево​енную) службу, направлением на работу за границу, и возвратились после окончания службы или работы и др.), а также в тех случаях, когда лицо считает, что ему было отказано в заключении трудового договора вопреки гарантиям, предусмотренным ст. 22 КЗоТ (п. 4 постановления № 15 Пленума Верховного Суда Украи​ны от 25.05.98 г.//В1сник Верховного Суду Украiни.— 1998.— № 3).
Следует обратить внимание, что отказ в приеме на работу беременным женщинам или женщинам, имею​щим детей в возрасте до 3-х лет, одиноким матерям, имеющим ребенка в возрасте до 14-ти лет или ребен​ка-инвалида, собственник должен оформить в письмен​ном виде. Такой отказ также может быть обжалован в судебном порядке (ст. 184 КЗоТ).
В то же время законодательством предусматривают​ся и определенные ограничения. Собственник вправе вводить ограничения по совместной работе на одном и том же предприятии лиц, которые являются близки​ми родственниками — супругов, родителей, братьев, сес​тер, детей, а также родителей, братьев, сестер и детей супругов, — если в связи с исполнением своих трудо​вых обязанностей они непосредственно подконтрольны или подотчетны один другому.
На государственных предприятиях такие ограниче​ния являются обязательными и предусмотрены специ​альным нормативным актом — постановлением СНК УССР от 4 июня 1933 года с изменениями, внесенными постановлением Совета Министров УССР от 3 ноября 1980 г. № 593 (33 УРСР. — 1933. — № 32. — Ст. 413; ЗП УРСР. — 1980. — № 11. — Ст. 83). Указанные огра​ничения не распространяются на работников, занимаю​щих выборные должности, специалистов сельского хо​зяйства, работников плавсостава судов речного флота, вра​чей, научных и педагогических работников, артистов, ху​дожников, музыкантов государственных театров, специа​листов лесного, водного хозяйства, работников просве​щения, работающих в сельской местности, и некоторые другие категории работников.
Трудовой договор заключается, как правило, в пись​менной форме. В определенных случаях соблюдение 'письменной формы является обязательным: при орга​низованном наборе работников; при заключении тру​дового договора о работе в районах с особыми природ​ными географическими и геологическими условиями и условиями повышенного риска для здоровья; при за​ключении контракта; в случаях, когда работник настаи​вает на заключении трудового договора в письменной форме; при заключении трудового договора с несовер​шеннолетними; при заключении трудового договора с физическим лицом и в других случаях, предусмот​ренных законодательством (ч. 1 ст. 24 КЗоТ). 

В письменной форме также заключается трудовой до​говор с работниками, деятельность которых связана с го​сударственной тайной (постановление Кабинета Минист​ров Украины от 16 ноября 1994 года № 779 «Об установ​лении письменной формы трудовых договоров с работ​никами, деятельность которых связана с государствен​ной тайной» //ЗП Украiни. — 1995. — №2. — Ст. 30; Типовая форма трудового договора с работником, дея​тельность которого связана с государственной тайной, утвержденная приказом Госкомсекретов Украины от 8 декабря 1994 года № 44//Бюлетень нормативних актiв мiнiстерств i вiдомств Украiни. — 1995. — №№ 3-4).
В письменной форме заключается трудовой договор на участие в оплачиваемых общественных работах (При​ложение 4 к Положению о порядке организации и про​ведении оплачиваемых общественных работ, утвержден​ному постановлением Кабинета Министров Украины от 27 апреля 1998 года № 578//Людина i праця: Iнформ. бюлетень Мiнiстерства npaцi та соцiальноi полiтики Украiни. — 1998. — № 7. — С. 15).
Трудовой договор, содержащий обязательства по не​разглашению коммерческой тайны, также заключается в письменной форме.
Следует отметить, что письменная форма трудового договора в современных условиях экономической не​стабильности является наиболее оптимальной. Особен​но ее значение возрастает с возрастанием договорного регулирования труда, с расширением прав предприятий как в регулировании собственно трудовых отношений, так и отношений по дополнительному социальному обес​печению своих работников. а также в установленные сроки. 
Выделяются следую​щие этапы оформления трудового договора: 
1) подача работником заявления о приеме на рабо​ту с представлением всех необходимых докумен​тов; 

2) визы определенных должностных лиц и резолю​ция собственника или должностного лица, обла​дающего правом приема на работу;

3) издание собственником или уполномоченным им органом приказа о зачислении работника на работу на основании достигнутого соглашения;
4) предъявление приказа работнику под расписку;
5) внесение в трудовую книжку записи о приеме на работу, содержащей все необходимые элементы, оформление трудовой книжки работникам, посту​пающим на работу впервые, выдача рабочим, а так​же служащим, труд которых оплачивается сдель​но, расчетных книжек;

6) ознакомление собственником или уполномоченным им органом работника под расписку в личной кар​точке (типовая ведомственная форма № П-2, утвер​жденная приказом Минстата Украины от 27 октября 1995 г. № 2Т7).
Следует отличать от письменной формы трудового договора контракт, который всегда заключается в пись​менной форме. Контракт — особый вид трудового дого​вора и заключается по специальным правилам.
Независимо от того, в устной или письменной форме заключен трудовой договор, требуется еще издание при​каза (распоряжения) собственника о приеме на работу.
Трудовой договор считается заключенным и тогда, когда приказ или распоряжение не были изданы, но работник фактически был допущен к работе.

При заключении трудового договора гражданин обя​зан предъявить паспорт или другой документ, удостове​ряющий личность, трудовую книжку, а в случаях, пре​дусмотренных законодательством, также документ об об​разовании (специальности, квалификации), о состоянии здоровья.
Запрещается требовать сведения о партийной, нацио​нальной принадлежности, происхождении и документы, предоставление которых не предусмотрено законодатель​ством. Верховной Радой Украины принят Закон № 374/ 97-ВР от 19 июня 1997 года, которым внесены дополне​ния в ст. 25 КЗоТ. В настоящее время запрещается при приеме на работу требовать от работника сведения о про​писке.
Закон запрещает заключение трудового договора с гражданином, которому по медицинскому заключению предложенная работа противопоказана по состоянию здо​ровья (ст. 24 КЗоТ).
Законодательством предусмотрен перечень работ, при​ем на которые разрешается только после обязательного медицинского осмотра работника. Все лица моложе 18 лет принимаются на работу после медицинского осмот​ра и в дальнейшем, до достижения 21 года, ежегодно подлежат медицинскому осмотру (ст. 191 КЗоТ). Работ​ники предприятий пищевой промышленности, общест​венного питания и торговли, водопроводных сооруже​ний, лечебно-профилактических, дошкольных и учебных воспитательных учреждений, объектов коммунально-бы​тового обслуживания, других предприятий, учреждений, организаций, профессиональная или иная деятельность которых связана с обслуживанием населения и может причинить распространение инфекционных заболеваний, возникновение пищевых отравлений, а также работни​ки, занятые на тяжелых работах и на работах с вред​ными или опасными условиями труда, либо таких, где есть потребность в профессиональном отборе, должны проходить обязательные предварительные (до принятия на работу) и периодические медицинские осмотры (ст. 26 Закона Украины «Об обеспечении санитарного и эпи​демиологического благополучия населения» //Biдомостi Верховноi Ради Украiни. — 1994. — № 27. — Ст. 218; Ст. 169 КЗоТ). Причем расходы по организации меди​цинского осмотра несет собственник или уполномочен​ный им орган.
В соответствии со ст. 31 Основ законодательства Ук​раины об охране здоровья Кабинет Министров Украи​ны утвердил перечень профессий и видов деятельности, для которых является обязательным первичный (пе​ред допуском к работе) и периодический профилакти​ческий наркологический осмотр для определенных ка​тегорий работников. К ним относятся работники пред​приятий, учреждений, организаций, которые во время выполнения своих функциональных обязанностей долж​ны использовать насыщенные и ненасыщенные углевод​ные (нефть, бензин), спирт этиловый; работники фарма​цевтических предприятий, аптечных учреждений неза​висимо от ведомственной подчиненности и форм соб​ственности; анестезиологи, медицинские работники; ра​ботники, выполняющие работы, связанные с использо​ванием взрывчатых веществ; работники предприятий, которые для выполнения своих профессиональных обя​занностей должны получить и использовать огнестрель​ное оружие, в том числе работники военизированной охраны, независимо от ведомственной подчиненности; водители транспортных средств; работники гражданской авиации, пилоты-любители; работники, обеспечивающие движение поездов; плавающего состава водного транс​порта; лица, поступающие на службу в органы МВД, Го​сударственной налоговой администрации, таможенные органы, СБУ, Вооруженные Силы, в том числе такие, ко​торые призываются на срочную военную службу (поста​новление Кабинета Министров Украины от 6 ноября 1997 года № 1238 «Об обязательном профилактическом наркологическом осмотре и порядке его проведения»).
При заключении трудового договора сторонами мо​жет быть обусловлено испытание с целью проверки со​ответствия работника работе, которая ему поручается. Такое условие должно быть предусмотрено в приказе (распоряжении) о приеме на работу. В период испыта​ния на работника распространяется законодательство о труде. Срок испытания не может превышать трех ме​сяцев, а в отдельных случаях, предусмотренных зако​нодательством, по согласованию с профкомом — шести месяцев; для рабочих — одного месяца. Если работник в период испытания отсутствовал на работе по уважи​тельным причинам, срок испытания может быть про​длен на соответствующее количество дней. Испытатель​ный срок исчисляется в календарных днях.
Для определенных категорий испытание не может быть установлено: лиц, не достигших 18 лет; молодых рабочих после окончания профессиональных учебных заведений; лиц, уволенных в запас с военной или аль​тернативной службы; инвалидов, направленных на ра​боту в соответствии с рекомендациями медико-социаль​ной экспертизы; при приеме на работу в другую мест​ность; при переводе на другое предприятие; при приеме по конкурсу и в других случаях, предусмотренных за​конодательством.
Собственник не имеет права продлить срок испыта​ния даже при согласии на это работника. Когда испыта​тельный срок истек, а работник продолжает работать, он считается выдержавшим испытание, и его последую​щее увольнение возможно лишь на общих основаниях. Если в результате испытания было установлено несо​ответствие работника работе, для выполнения которой он был принят, собственник имеет право расторгнуть трудовой договор. В таком случае КЗоТ предусматри​вает увольнение без согласия профкома (ст. 431 КЗоТ). В трудовую книжку вносится запись «уволен в связи с неудовлетворительным результатом испытания, ч. 2 ст. 28 КЗоТ».
В современных условиях вопросы проведения испы​тания, его методы, содержание приобрели новое значе​ние. Оно определяется, во-первых, внедрением карди​нально новых научно-технических методов, технологий в производство — переход на компьютерную систему обслуживания производства, введение новой общегосу​дарственной системы статистической, бухгалтерской от​четности, налогового контроля; во-вторых, появлением новых профессий, специальностей, работ, должностей; в третьих, интеграционными процессами, активизацией ме​ждународных хозяйственных связей, созданием и функ​ционированием совместных предприятий с иностран​ным участником, а также появлением на внутреннем рынке иностранных предприятий, находящихся под кон​тролем зарубежных корпораций — транснациональных корпораций, использующих труд граждан Украины. В по​следнем случае имеет место тенденция к интернацио​нализации рынка труда (термин Киселева И.Я. — см. И.Я. Киселев. Указ. раб. — С. 54).
После заключения трудового договора перед допус​ком к работе собственник или уполномоченный им ор​ган обязан разъяснить работнику его права и обязан​ности и проинформировать под расписку об условиях труда, наличии на рабочем месте, где он будет работать, опасных и вредных производственных факторов, о воз​можных последствиях их влияния на здоровье, его пра​ва на льготы и компенсации за работу в таких услови​ях в соответствии с действующим законодательством и коллективным договором; ознакомить работника с правилами внутреннего трудового распорядка и кол​лективным договором; определить работнику рабочее место, обеспечить его необходимыми для работы средст​вами; проинструктировать работника по технике безопасности, производственной санитарии, гигиене труда и противопожарной охране (ст. 29 КЗоТ).
Работник обязан лично выполнять порученную ему работу и не имеет права перепоручать ее выполнение другому лицу.
§ 7.5. Виды трудового договора
В законодательстве о труде различают общую пра​вовую модель трудового договора и ее модификации в зависимости от различных критериев: срока, особого характера выполняемой работы, количества выполняе​мых трудовых функций, порядка возникновения трудо​вых правоотношений и др.
Статья 21 КЗоТ предусматривает виды трудового до​говора в зависимости от срока:
1)  бессрочный трудовой договор» заключенный на не​
определенный срок;
2)  на определенный срок, установленный по согласо​ванию сторон;
3)  трудовой договор на время выполнения опреде​ленной работы.

Трудовым законодательством предусматривается зна​чительная специфика в правовом регулировании от​дельных категорий работников. Эти различия касают​ся особенностей приема на работу, проведения испыта​тельного срока, режима рабочего времени, времени от​дыха, оплаты труда, прекращения трудового договора

Трудовой договор на определенный срок
Срочный трудовой договор может заключаться лишь в случаях, установленных в законодательстве, а также в случаях, когда трудовые отношения не могут быть ус​тановлены на неопределенный срок с учетом характе​ра последующей работы, условий ее выполнения или ин​тересов работника. Таким образом, по общему правилу трудовой договор должен заключаться на неопределен​ное время. Пленум Верховного Суда Украины в поста​новлении № 9 от 6 ноября 1992 года (с изм. и доп.) разъяснил судам, что при заключении трудового дого​вора на определенный срок этот срок устанавливается соглашением сторон и может определяться не только конкретным периодом, но также и наступлением оп​ределенного события, например возвращения на работу работницы из отпуска по беременности, родам и уходу за ребенком; работника, который уволился с работы в связи с призывом на срочную военную или альтер​нативную (невоенную) службу; избранием народным де​путатом или на выборную должность (п. 7). Срочный трудовой договор может заключаться для замены вре​менно отсутствующего работника.
В КЗоТ не содержится указания на то, что срочный трудовой договор должен заключаться в письменной форме. Думается, такая норма нужна в законодательст​ве. Многие трудовые споры возникают по причине не​правильного оформления срочных трудовых договоров.
Трудовой договор на время выполнения определен​ной работы является разновидностью срочного трудо​вого договора, однако его прекращение связано с окон​чанием обусловленной договором работы.

Контракт - особый вид трудового договора

В Украине контракт начал заключатся с руководителями государственных предприятий с 1990 года, когда было принято постановление Совета Министров СССР «О порядке най​ма и увольнения руководителя государственного союз​ного предприятия».
Сфера применения контракта по соглашению сторон регламентируется значительным количеством норма​тивно-правовых актов. В данном случае работодатель не имеет права требовать от работника заключения кон​тракта. Если работник уже занимал должность, то с при​нятием соответствующего закона, предусматривающего возможность заключения контракта, собственник может предложить работнику перезаключить обычный трудо​вой договор на контракт, но если работник откажется, трудовые отношения продолжаются в обычном право​вом режиме. Так предусмотрено законодательством. Од​нако на практике здесь вновь проявляется социальная и экономическая сила работодателя. Уж если он решил заключить именно контракт, работник в преимущест​венном большинстве случае вынужден принять такие условия, ибо в противном случае ему остается лишь по​полнить ряды безработных.
Согласительная форма контракта предусмотрена для работников научно-технической сферы и сферы обра​зования (Закон Украины «Об образовании»); работни​ков крестьянских (фермерских) хозяйств (Закон Ук​раины «О крестьянском (фермерском) хозяйстве» от 20.12.91 г. в ред. Закона от 22.06.93 г.); работников, принимаемых по найму предпринимателями (Закон Украины «О предпринимательстве» от 07.01.91 г.); руководителей предприятий, а для руководителей государственных предприятий обязательно (Закон Ук​раины «О предприятиях в Украине*); работников, при​нимаемых по найму на товарные биржи (Закон Украи​ны «О товарной бирже»); работников предприятий с иностранными инвестициями (Закон Украины «Об иностранных инвестициях») и некоторых других ка​тегорий работников. 

Как уже было отмечено, контракт может внедряться только на основании законов Украины. Контрактная форма не может внедряться нормативными актами цен​тральных и местных органов исполнительной власти, а также коллективными договорами и соглашениями, локальными нормативно-правовыми актами (Офiцiйний вiсник Украiни, 1998.— № 45.— С. 56). Нарушение этих требований может быть основанием для признания в со​ответствии со ст. 9 КЗоТ недействительными условий труда по контракту, которые ухудшают положение ра​ботника по сравнению с законодательством Украины.
Перевод работников на контракт представляет со​бой изменение существенных условий труда, поэтому его следует внедрять, предупредив работника за два ме​сяца (ч. 3 ст. 32 КЗоТ).
Контракт — это двустороннее соглашение, требующее согласия работника. Если работник, с которым по за​конодательству обязательно заключается контракт, не соглашается заключить контракт, он может быть уво​лен по п. 6 ст. 36 КЗоТ за отказ от продолжения работы в связи с изменениями существенных условий труда. В случае отказа собственника от заключения контрак​та с работником, трудовой договор с ним прекращает​ся по п. 1 ст. 40 КЗоТ Украины.
Контракт как особая форма трудового договора дол​жен быть направлен на обеспечение условий для выявле​ния инициативы и самостоятельности работников, учи​тывая их индивидуальные способности и профессиональ​ные навыки, повышение взаимоответственности сторон, правовую и социальную защищенность работника. Ус​ловия контракта, ухудшающие положение работника по сравнению с действующим законодательством, соглаше​ниями и коллективным договором, считаются недейст​вительными. Таким образом, условия контракта могут улучшать положение работника, устанавливать дополни​тельные выплаты, преимущества, льготы, а также кон​кретизировать права и обязанности сторон контракта. 

Контракт заключается в письменной форме в двух экземплярах и подписывается работодателем и работ​ником. С согласия работника копия контракта может быть передана профсоюзному или иному органу, упол​номоченному работником представлять его интересы, для осуществления контроля за соблюдением условий контракта.

Контракт вступает в силу с момента подписания его сторонами и может быть изменен только с их согласия.

Контракт — это прежде всего срочный трудовой до​говор, а срочный трудовой договор может автоматиче​ски трансформироваться в договор на неопределенный срок, если трудовые отношения фактически продолжа​ются и ни одна из сторон не требует их прекращения. Однако к контракту указанное положение не применя​ется. Он может быть перезаключен на новый срок толь​ко по соглашению сторон, то есть требуются активные юридические действия — подписание контракта.
Как правило, законодательство не устанавливает ни минимальных, ни максимальных сроков для контрак​та. Вопрос срока решается по соглашению сторон кон​тракта. Но е отношении руководителей государствен​ных предприятий установлено, что контракты могут за​ключаться сроком от 1 до 5 лет.
Содержанием контракта являются взаимные обяза​тельства сторон. 
В контракте могут быть определены дополнительные, по сравнению с действующим законодательством, льго​ты и компенсации за счет предприятия. Это может быть дополнительное вознаграждение к ежегодному отпус​ку; при перезаключении контракта на новый срок; в свя​зи с выходом на пенсию или получением трудового уве​чья. Могут быть предусмотрены материальные санкции при досрочном прекращении контракта по инициативе сторон без уважительных причин.

Работодатель обязан обеспечивать конфиденциаль​ность условий контракта. Лица, которые по своим слу​жебным обязанностям имеют доступ к информации, за​фиксированной в контракте, не вправе ее разглашать.
В случаях неисполнения или ненадлежащего испол​нения сторонами обязательств по контракту он может быть досрочно расторгнут с предупреждением соответ​ствующей стороны за две недели (п. 22 Положения).
При расторжении контракта по требованию работ​ника вследствие его болезни или инвалидности, препят​ствующих выполнению работы по контракту, наруше​ния работодателем законодательства о труде, неиспол​нения или ненадлежащего исполнения им обязательств по контракту и другим уважительным причинам — увольнение работника производится согласно ст. 39 КЗоТ Украины.
В случае расторжения контракта по инициативе ра​ботодателя по основаниям, установленным в контрак​те, но не предусмотренным действующим законодатель​ством, увольнение производится по пункту 8 статьи 36 КЗоТ Украины.
За два месяца до окончания срока действия контрак​та по соглашению сторон он может быть продолжен ли​бо заключен на новый срок.

Трудовой договор о временной работе
Заключается с работниками, которые приняты на ра​боту на срок до двух месяцев, а для замещения времен​но отсутствующего работника — до четырех месяцев. В приказе о приеме на работу собственник обязан ука​зать о временном характере работы. Условия труда вре​менных работников определены Указом Президиума Верховного Совета СССР от 24 сентября 1974 года «Об условиях труда временных рабочих и служащих» (Ве​домости Верховного Совета СССР. — 1974. — № 40. — Ст. 662) в части, не противоречащей законодательству Украины о труде. Для временных работников не пре​дусмотрен испытательный срок, однако они имеют пра​во на отпуск согласно Закону Украины «Об отпусках» (ст. 2). В случае, если работник продолжает работать и после истечения срока временной работы, временный трудовой договор автоматически трансформируется в трудовой договор на неопределенный срок.
Временные работники имеют право расторгнуть тру​довой договор, предупредив об этом собственника за три дня.
Для временных работников установлены дополнитель​ные основания прекращения трудового договора:

а) в случае приостановки работы на предприятии, в учреждении, организации на срок более одной недели по причинам производственного характе​ра, а также сокращения работы в них:

б) в случае неявки на работу в течение более двух недель подряд вследствие временной нетрудоспо​собности. В случаях утраты трудоспособности вследствие трудового увечья или профессионального заболевания, а также когда законодательст​вом установлен более длительный срок сохране​ния места работы (должности) при определенном заболевании, за временными работниками место ра​боты (должность) сохраняется до восстановления
трудоспособности или установления инвалидности, но не более чем до окончания срока работы по договору;

в) в случае неисполнения работником без уважитель​ных причин обязанностей, возложенных на нетрудовым договором или правилами внутреннего трудового распорядка (п. 6 Указа Президиума Вер​ховного Совета СССР от 24 сентября 1974 года). 


Временные работники, заключившие трудовой дого​вор на срок не свыше шести дней, могут быть в преде​лах этого срока привлечены к работе в выходные дни без разрешения профсоюзного комитета предприятия, учреждения, организации, а также к работе в празднич​ные дни. За работу в эти дни другие дни отдыха не предоставляются, а работа оплачивается в одинарном размере. 


Трудовой договор о  сезонной работе 

Правовое регулирование сезонных работ долгое вре​мя осуществлялось Указом Президиума Верховного Со​вета СССР от 24 сентября 1974 года. 7 апреля 1998 года постановлением Кабинета Министров Украины утвер​ждено Положение о порядке организации сезонных ра​бот (Урядовий кур'ер. — 1998. — N°№ 85-86). Список сезонных работ и сезонных отраслей утвержден поста​новлением Кабинета Министров Украины от 28 марта 1997 года № 278 (Праця i зарплата. — 1997. — № 7). Сезонными считаются работы, которые по природным и климатическим условиям выполняются не весь год, а на протяжении определенного периода (сезона), но не более 6 месяцев. С работником, выполняющим сезон​ные работы, заключается трудовой договор. Оплата тру​да осуществляется за фактически выполненную работу согласно нормам, расценкам, тарифным ставкам, кото​рые действуют на предприятии, и не может быть ниже минимальной зарплаты при условии выполнения норм труда.
Трудовой договор с трудящимся​​​-мигрантом

Порядок оформления иностранцам и лицам без гражданства разрешения на трудоустройство в Украи​не, утвержденный постановлением Кабинета Минист​ров Украины от 1 ноября 1999 года № 2028 (Урядовий кур'ер. — 1999.— №230.— 8 грудня), предусматривает, что разрешение на трудоустройство оформляется ино​странному гражданину или лицу без гражданства, кото​рый намерен заниматься в Украине трудовой деятель​ностью, при условии, что в стране (регионе) отсутству​ют работники, которые могут выполнять этот вид рабо​ты, либо имеются достаточные обоснования целесооб​разности использования труда иностранных специали​стов, если иное не предусмотрено международными до​говорами Украины. Разрешение выдается Государствен​ным центром занятости Министерства труда и соци​альной политики Украины или по его поручению обла​стными центрами занятости.
Работодатель в течении 3-х дней с момента начала и прекращения работы иностранцем обязан письменно сообщить об этом в Республиканский центр занятости.

В рамках СНГ государствами был заключен ряд со​глашений по вопросам трудового и социального обес​печения. Так, 15 апреля 1994 года 12 государств-участ​ников, в том числе Украина, подписали Соглашение о сотрудничестве в области трудовой миграции и социальной защите трудящихся-мигрантов. Соглашени​ем предусмотрено, что порядок трудоустройства работ​ников-мигрантов, которые постоянно проживают на тер​ритории стороны выезда и на законных основаниях за​нимаются оплачиваемой деятельностью в стране тру​доустройства, устанавливает Сторона трудоустройства, ис​ходя из действующего на ее территории законодатель​ства. При этом каждая из сторон признает (без легали​зации) дипломы, свидетельства об образовании, докумен​ты о присвоении званий, разряда, квалификации и дру​гие необходимые документы и заверенный в установ​ленном порядке на территории стороны выезда пере​вод их на государственный язык или на русский язык.

Трудящиеся-мигранты имеют право на социальное страхование и социальное обеспечение (кроме пенсион​ного, которое регулируется специальным Соглашением в рамках СНГ от 13 марта 1992 года и двусторонними соглашениями) по законодательству Стороны трудоуст​ройства.
Трудовой стаж, в том числе на льготных условиях и по специальности, взаимно признается Сторонами.
В случае окончательного выезда трудящегося-мигран​та из Стороны трудоустройства работодатель (нанима​тель) выдает ему справку или иной документ, который содержит сведения о продолжительности работы и за​работной плате помесячно.
В случае смерти работника работодатель (наниматель) организовывает перевозку тела и личного имущества умершего на территорию Стороны выезда, несет все свя​занные с этим затраты, информирует дипломатическое или консульское представительство этой Стороны с представлением материалов о факте смерти (Людина i праця: Iнформ. бюлетень МIнпрацi Украiни.— 1995.— № 8).
Подобного рода двусторонние соглашения были за​ключены Украиной с Российской Федерацией, Респуб​ликой Беларусь, Республикой Молдова и другими госу​дарствами.
Трудовой договор о совместительстве
Согласно ч. 2 ст. 21 КЗоТ работник имеет право реа​лизовать свои способности к производительному и твор​ческому труду путем заключения трудового договора на одном или одновременно на нескольких предпри​ятиях, в учреждениях, организациях, если иное не пре​дусмотрено законодательством, коллективным догово​ром или соглашением сторон.
Совместительством считается выполнение работни​ком, кроме своей основной работы, другой регулярно оп​лачиваемой работы на условиях трудового договора в свободное от основной работы время на том же или на другом предприятии, в учреждении, организации ли​бо у гражданина (предпринимателя, частного лица) по найму.
Правовое регулирование работы по совместительству на государственных предприятиях осуществляется по​становлением Кабинета Министров Украины от 3 апре​ля 1993 года № 245 «О работе по совместительству ра​ботников государственных предприятий, учреждений и организаций» (ЗП Украiни.— 1993.— № 9.— Ст. 184), а также Положением об условиях работы по совмести​тельству работников государственных предприятий, уч​реждений и организаций, утвержденным приказом Ми​нистерства труда Украины, Министерства юстиции Ук​раины, Министерства финансов Украины от 28 июня 1993 года (Людина i праця: Iнформ.. бюлетень Мiнпрацi Украiни. — 1993. — № 8). Новый правовой режим рабо​ты по совместительству больше отвечает рыночным от​ношениям и значительно расширяет права участников трудовых отношений.
Для работы по совместительству согласия собствен​ника по основному месту работы теперь не требуется.
До недавнего времени в законодательстве не было ограничений в отношении норм рабочего времени при работе по совместительству. Однако постановлением Ка​бинета Министров Украины и Национального банка Ук​раины от 31 августа 1996 года № 1033 «О мерах по привлечению дополнительных поступлений в бюджет и повышению эффективности расходования бюджетных средств для обеспечения финансирования социальных выплат населению» изложен в новой редакции п. 2 по​становления Кабинета Министров Украины от 3 апреля 1993 года «О работе по совместительству работников государственных предприятий, учреждений и органи​заций». Предусмотрено, что продолжительность работы по совместительству не может превышать четырех ча​сов в день и полного рабочего дня в выходной день. Общая продолжительность работы по совместительству в течение месяца не должна превышать половины ме​сячной нормы рабочего времени.

Увольнение с работы по совместительству произво​дится по основаниям, предусмотренным КЗоТ Украины, а также в случае принятия работника, не являющего​ся совместителем, или установления ограничения совмес​тительства в связи с особыми условиями и режимом труда без выплаты выходного пособия (п. 8 Положения об условиях работы по совместительству работников го​сударственных предприятий, учреждений, организаций).

В Приложении к Положению об условиях работы по совместительству работников государственных предпри​ятий, учреждений, организаций содержится Перечень ра​бот, которые не считаются совместительством. 

Трудовой договор о  совмещении профессий и должностей

От совместительства следует отличать совмещение профессий и должностей, под которым понимается фор​ма организации труда, при которой работник с его со​гласия в течение рабочего дня или рабочей смены на​ряду со своей основной работой, обусловленной трудо​вым договором, выполняет дополнительную работу до другой профессии или должности на том же предпри​ятии, в учреждении, организации, за что получает соот​ветствующую оплату. К совмещению приравнивается выполнение обязанностей временно отсутствующего ра​ботника (отпуск, временная нетрудоспособность, служеб​ная командировка) без увольнения от своей основной работы.
Совмещение отличается от совместительства тем, что совмещаемая работа выполняется в рамках одного тру​дового договора, в пределах рабочего времени, отведен​ного для этого, и на том же самом предприятии, в уч​реждении, организации. Имеются отличия и в оплате. Согласно ч. 2 ст. 105 КЗоТ размер доплат за совмеще​ние профессий (должностей) или выполнение обязанно​стей временно отсутствующего работника устанавлива​ется на условиях, предусмотренных в коллективном до​говоре. Вместе с тем в п. 5 постановления Кабинета Министров Украины и Национального банка Украины от 31 августа 1996 года № 1033 «О мерах по привлече​нию дополнительных поступлений в бюджет и повы​шению эффективности расходования бюджетных средств для обеспечения финансирования социальных выплат населению» установлено, что на период погашения за​долженности по заработной плате работникам бюджет​ных учреждений, которым условия оплаты труда ут​верждены постановлением Кабинета Министров Украи​ны от 29 мая 1996 года № 565 «Об упорядочении усло​вий оплаты труда работников отдельных отраслей бюд​жетной сферы с, доплаты за выполнение обязанностей временно отсутствующих работников и совмещение про​фессий осуществляются в размере до 30 процентов долж​ностного оклада (тарифной ставки). Эти ограничения сохранены и на 2000 год постановлением Кабинета Ми​нистров Украины от 12 января 2000 г. №31 «О повышении эффективности расходования бюджетных средств в 2000 году.

Трудовой договор о временном заместительстве
Порядок оформления и оплаты труда временных за​местителей регулируется Разъяснением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 29.12.65 г. № 30/39 «О порядке оплаты временного заместительства» (с из​менениями от 11.12.86 г.). Необходимо издать приказ о заместительстве. Если речь идет о заместительстве руководителя предприятия, то штатным заместителем считается первый заместитель руководителя, например главный инженер. В таком случае обязанность перво​го заместителя замещать руководителя предусматрива​ется в локальных нормативно-правовых актах — уста​ве предприятия, должностной инструкции. Штатный за​меститель не получает дополнительной оплаты при за​местительстве своего непосредственного руководителя.
Трудовой договор с работниками на временное исполнение обязанностей по вакантной должности
По общему правилу временное исполнение обязанно​стей по вакантной должности не разрешается. Это воз​можно лишь в отношении должности, назначение на ко​торую или заключение контракта по которой произво​дится вышестоящим органом управления. Кроме это​го, временное исполнение обязанностей ограничивается определенным сроком. Руководитель предприятия обя​зан в срок не позднее одного месяца со дня принятия работника представить в вышестоящий орган все необ​ходимые документы для его назначения на должность, а этот орган в месячный срок должен рассмотреть до​кументы и принять решение. В случае не утвержде​ния в должности временно исполняющему обязанности работнику должна быть предоставлена другая работа с учетом его квалификации. При отсутствии такой ра​боты либо при отказе работника от предложенной рабо​ты он увольняется согласно законодательству (в частно​сти, по соглашению сторон, по сокращению штатов, по собственному желанию и т.п.).
Трудовой договор о надомной работе
Надомником считается лицо, заключившее трудовой договор с собственником о выполнении работы на до​му личным трудом из материалов и с использованием орудий и средств труда, выделяемых собственником, либо приобретаемых за счет средств собственника. На надом​ников распространяется трудовое законодательство с учетом особенностей, установленных Положением об условиях труда надомников, утвержденным постанов​лением Госкомтруда СССР и Секретариата ВЦСПС от 29 сентября 1981 года № 275/17-99 (Бюллетень Гос​комтруда СССР. — 1982.— № 6). Труд надомников регулируется также коллективным и трудовыми догово​рами.
Преимущественное право на заключение трудового договора о работе на дому предоставляется: женщинам, имеющим детей в возрасте до 15 лет; инвалидам и пен​сионерам (независимо от вида назначенной пенсии); ли​цам, достигшим пенсионного возраста, но не получаю​щим пенсию; лицам с пониженной трудоспособностью, которым в установленном порядке рекомендован труд в надомных условиях; лицам, осуществляющим уход за инвалидами или длительно болеющими членами се​мьи, которые по состоянию здоровья нуждаются в ухо​де; лицам, занятым на работах с сезонным характером производства (в межсезонный период), а также обучаю​щимся в очных учебных заведениях; лицам, которые по объективным причинам не могут быть заняты непо​средственно на производстве в данной местности (на​пример, в районах и местностях, имеющих свободные трудовые ресурсы).

Трудовой договор с государственным служащим
Имеются определенные особенности заключения тру​дового договора с государственным служащим. В ча​стности, Законом Украины «О государственной служ​бе» установлены некоторые ограничения при приеме на государственную службу. Не могут быть избраны или назначены на должность в государственном органе и его аппарате лица, признанные недееспособными; имеющие судимость, не совместимую с занятием долж​ности; близкие родственники и свояки на должностях, которые являются непосредственно подведомственны​ми или подчиненными одна другой.
Лицо, которое претендует на занятие должности го​сударственного служащего третьей — седьмой катего​рий, должно подать по месту будущей службы сведения о доходах, в том числе и за границей, в отношении себя и членов своей семьи. Лицо, которое претендует на за​нятие должности государственного служащего первой и второй категорий, должно подать также сведения о принадлежащем ему и членам его семьи недвижи​мом и ценном движимом имуществе, вкладах в бан​ках и ценных бумагах.
Принятие на государственную службу на должности третьей — седьмой категорий осуществляется на кон​курсной основе. Согласно Положению о порядке прове​дения конкурса при приеме на работу в органы государ​ственной исполнительной власти, утвержденному поста​новлением Кабинета Министров Украины от 20 декабря 1993 года (ЗП Украiни. — 1994. — № 4. — Ст, 101), по конкурсу замещаются вакантные должности государст​венных служащих в Администрации Президента Ук​раины, в аппаратах Кабинета Министров Украины, ми​нистерств, иных центральных органов государственной исполнительной власти и местных государственных ад​министраций, кроме должностей, для которых установ​лен иной порядок, должностей по совместительству, долж​ностей технического и обслуживающего персонала.

Государственный служащий после успешного окон​чания стажировки может быть переведен на должность по решению руководителя соответствующего государ​ственного органа без конкурсного отбора (см. Положе​ние о порядке стажировки в государственных органах, утвержденное постановлением Кабинета Министров Ук​раины от 1 декабря 1994 года).

Трудовой договор с молодым специалистом
Регулируется рядом нормативно-правовых актов, при​нятых в Украине в последние годы.
Указом Президента Украины «О мерах по реформи​рованию системы подготовки специалистов и трудоуст​ройства выпускников высших учебных заведений» от 23 января 1996 года № 77/96 в редакции Указа от 16 мая 1996 года № 342/96 (Урядовий кур'ер. -- 1996. — 25 с!чня) установлены три способа финансового обеспече​ния подготовки специалистов высшими учебными заве​дениями: 1) по государственному заказу (за счет средств Государственного бюджета Украины, республиканского бюджета Автономной Республики Крым и местных бюд​жетов); 2) за счет средств юридических и физических лиц; 3) за счет собственных средств учащегося.

В соответствии с источником финансирования оп​ределяется и сектор народного хозяйства, где молодой специалист будет трудоустроен. Лица, которые обуча​лись за государственный счет, заключают с админист​рацией вуза соглашение, по которому они обязуются по​сле окончания обучения и получения соответствующей квалификации отработать в государственном секторе народного хозяйства не менее трех лет. Порядок трудоустройства выпускников, которые обу​чались за счет средств соответствующих юридических и физических лиц, определяется соглашением между ними. Выпускники, которые обучались на собственные сред​ства, вправе выбирать место трудоустройства по собст​венному желанию.
Трудоустройство молодых специалистов осуществля​ется на основании Положения о содействии в трудо​устройстве выпускников государственных высших учеб​ных и профессиональных учебно-воспитательных заве​дений Украины, утвержденного приказом Минобразо​вания Украины от 23.03.94 года № 79 (с изм., внесен. приказом от 09.12.96 года № 379) (1нформащйний бюлетень Украiнського державного центру правовоi iформацii. — 1994. — № 14).
Постановлением Кабинета Министров от 22 августа 1996 года № 992 утвержден Порядок трудоустройства выпускников высших учебных заведений подготовка ко​торых осуществлялась по государственному заказу (ЗП Украiни. — 1996. — № 17. — Ст. 460). Выпускники высших учебных заведений, которым присвоена квали​фикация специалиста с высшим образованием разных образовательно-квалификационных уровней и которые трудоустроены на основании направления на работу, счи​таются молодыми специалистами на протяжении трех лет, а выпускники профессионального учебно-воспита​тельного заведения — двух лет, с момента заключения ими трудового договора с заказчиком. Время обучения в интернатуре в этот период не включается. Руково​дители высших учебных заведений после зачисления лиц на обучение по госзаказу заключают с ними согла​шения по специальной форме. Выпускники, которые за​ключили такое соглашение, обязаны отработать по мес​ту назначения не менее трех лет.

Расторжение соглашения допускается по уважитель​ным причинам; установление инвалидности I или II группы, вследствие чего выпускник не может выехать на работу по назначению; установление инвалидности I или II группы у супруга выпускника, одного из родите​лей (или лиц, их заменяющих); если выпускник — бе​ременная женщина, мать или отец, имеющие ребенка в возрасте до 3-х лет, или ребенка, который согласно медицинскому заключению нуждается в уходе (до дос​тижения им шестилетнего возраста); одинокая мать или отец, которые имеют ребенка в возрасте до 14 лет или ребенка-инвалида; прохождение мужем (женой) воен​ной службы (кроме срочной), в том числе по контракту, и службы в органах внутренних дел вне места распо​ложения заказчика; поступление в высшие учебные за​ведения III — IV уровней аккредитации для выпускни​ков учебных заведений I — II уровней аккредитации.
Выпускники трудоустраиваются на места, доведенные до вуза по госзаказу. Руководство вуза не позже чем за год до окончания обучения предлагает выпускнику должность в соответствии с заключенным соглашени​ем. При этом оформляется карточка трудоустройства выпускника. Заказчик (министерство, областные госад​министрации, государственные организации и учрежде​ния) за два месяца до окончания обучения должны под​твердить вузу достоверность мест для трудоустройства.
Выпускнику после окончания высшего учебного за​ведения вручается диплом об его окончании, направле​ние на работу и выдаются причитающиеся выпускни​ку средства, которые перечислены вузу заказчиком. На​правление на работу является основанием для заклю​чения трудового 'договора между молодым специали​стом и заказчиком.
Выпускнику, который выразил желание трудоустро​иться самостоятельно (в случае, если с ним не заклю​чен целевой договор), по его письменной просьбе выда​ется справка о возможности самостоятельного трудо​устройства. Такая же справка выдается в случае, если учебное заведение не решило вопрос о трудоустройстве выпускника.
Молодой специалист обязан прибыть к месту назна​чения в срок, определенный в направлении на работу.

В случае неприбытия молодого специалиста по направлению или отказа без уважительной причины при​ступить к работе по назначению, увольнения его по ини​циативе администрации за нарушение трудовой дисци​плины, увольнения по собственному желанию в тече​ние трех лет выпускник обязан возместить в установ​ленном порядке в государственный бюджет стоимость обучения и компенсировать заказчику все расходы (п. 2 Указа Президента от 23.01.96г. № 77/96; п. 18 Поло​жения о содействии в трудоустройстве выпускников го​сударственных высших учебных и профессиональных учебно-воспитательных заведений Украины, утвержден​ного приказом Минобразования от 23.03.94 г. № 79; п. 14 Порядка трудоустройства выпускников высших учебных заведений, подготовка которых осуществлялась по государственному заказу, утвержденного постановлени​ем Кабинета Министров Украины от 22 августа 1996 г. № 992).
Положение об обязанности выпускника возместить в Государственный бюджет стоимость его обучения вы​зывает возражение. Эта норма установлена подзаконны​ми нормативно-правовыми актами, в то время как в ст. 53 Конституции Украины установлено, что государство обеспечивает доступность и бесплатность профессиональ​но-технического и высшего обучения в государственных и коммунальных учебных заведениях. Надо полагать, эта норма продержится до очередного конституционного об​ращения граждан и решения Конституционного Суда, ко​торым такая норма, следует ожидать, будет признана не​конституционной. В данном случае имеет место публич​но-правовой характер общественных отношений, в кото​рых государство выполняет конституционную обязан​ность по бесплатному обучению. Стипендиальные выпла​ты носят характер социальной поддержки студентов со стороны государства и являются, по сути, своеобразны​ми социальными пособиями, которые предоставляются студентам на проживание. Размеры их чрезвычайно низ​ки. В данном случае должен применяться принцип бес​поворотности таких выплат.
Молодым специалистам, которые получили направ​ление на работу, предоставляется отпуск продолжитель​ностью 30 календарных дней с выплатой пособия в раз​мере месячной стипендии за счет заказчика. На них распространяются все социальные льготы, предусмотрен​ные коллективным договором предприятия. Предос​тавление жилья определяется соглашением и действую​щим законодательством.

Трудовой договор о работе с физическим лицом
Трудовой договор наемного работника с предприни​мателем, не обладающим правами юридического лица, либо отдельным гражданином подлежит регистрации в недельный срок с момента фактического допуска ра​ботника к работе в государственной службе занятости по месту проживания работодателя (ст.241 КЗоТ): За​кон Украины от 24 декабря 1999 года // Урядовий кур'ер. — 2000.— №5. —13 сiчня).

Трудовой договор о работе с физическим лицом яв​ляется обычным трудовым договором, который, как пра​вило, заключается на неопределенный срок. 

§ 7.6. Изменение условий трудового договора
Трудовое законодательство Украины гарантирует ра​ботнику соблюдение тех условий трудового договора, ко​торые были обусловлены при его заключении. Как пра​вило, одностороннее изменение условий не допускается.

В ст. 32 КЗоТ предусмотрены три вида изменения условий трудового договора:

1) перевод на другую работу;

2) перемещение на другое рабочее место;

3) изменение существенных условий труда.



Понятие и виды переводов на другую работу
Прямого определения перевода на другую работу за​конодатель не дает. Если исходить из положения ука​занной ст. 31 КЗоТ о том, что собственник не вправе требовать от работника выполнения работы, не обуслов​ленной трудовым договором, то буквально под перевод можно подвести любое требование выполнять работу, не обусловленную при заключении трудового договора. Од​нако такое определение было бы неправильным, потому что законодатель в ст. 32 по-разному оценивает изме​нения условий трудового договора в силу их важности и существенной значимости, с учетом того, как они обес​печивают защиту интересов прав работника в трудо​вых правоотношениях.
Все существенные условия трудового договора мож​но разделить, исходя из содержания ст. 32 КЗоТ, на три группы:
1)  Трудовая функция работника (специальность, ква​лификация, должность).

 2) Рабочее место (конкретное структурное подразде​ление предприятия, конкретный механизм или аг​регат, на котором работает работник и т.п.).

3) Другие существенные условия (системы и разме​ры оплаты труда, льготы, режим работы, совмеще​ние профессий и должностей и др.).
С учетом такого разделения существенных условий трудового договора можно сделать вывод, что согласно ст. 32 КЗоТ любое изменение трудовой функции работ​ника будет считаться переводом на другую работу.
Перевод на другую работу возможен только с согла​сия работника. В п.12 постановления Пленума Верхов​ного Суда Украины «О применении Конституции Ук​раины при осуществлении правосудия» от 1 ноября 1996 года № 9 разъясняется, что не могут применяться как противоречащие ч. 3 ст. 43 Конституции Украины пра​вила статей 32, 33, 34 КЗоТ, ведомственных положений или уставов о дисциплине и т.п., которые предусмат​ривают возможность временного перевода работника без его согласия на другую работу в порядке дисциплинар​ного взыскания, в случае производственной необходи​мости или простоя, а также возможность выполнения им работы, не предусмотренной трудовым договором. Эти принципиальные положения уже учтены в КЗоТ Украины. Законом Украины от 24 декабря 1999 года внесены соответствующие изменения.
Важное значение имеет форма такого перевода. Все приказы (распоряжения) собственника, которые касают​ся изменений в правовом статусе работника, должны доводиться ему под расписку. В частности, типовая фор​ма «перевод на другую работу» предусматривает под​пись работника об ознакомлении его с переводом. Ме​жду тем сам факт перехода работника на другую рабо​ту не может рассматриваться как согласие на перевод, если работник обжаловал такие действия собственника или уполномоченного им органа в орган по рассмотре​нию трудовых споров.
Нельзя переводить работника на другую работу во время его отсутствия по уважительным причинам (бо​лезнь, отпуск).
При переводе работника на другую постоянную нижеоплачиваемую работу за работником сохраняется его прежний средний заработок в течение двух недель со дня перевода (ст. 114 КЗоТ Украины).
Временные переводы по инициативе собственника
Трудовое законодательство предусматривает возмож​ность временных переводов работника на другую рабо​ту, не обусловленную трудовым договором, только по согласию работника. Это общее правило установлено частью 1 статьи 33 КЗоТ в редакции Закона Украины от 24 декабря 1999 года.
Работодатель имеет право перевести работника вре​менно сроком до одного месяца на другую, не обуслов​ленную трудовым договором работу, без его согласия, если такой перевод не противопоказан состоянию здо​ровья работника, только для предотвращения последст​вий стихийного бедствия, эпидемий, эпизоотии, произ​водственных аварий, а также иных обстоятельств, кото​рые ставят или могут поставить под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия людей, с оплатой тру​да за выполненную работу,, но не ниже, чем средний за​работок по предыдущей работе- В указанных случаях запрещается перевод беременных женщин, женщин, имеющих ребенка-инвалида или ребенка в возрасте до шести лет, а также лиц до восемнадцати лет без их со​гласия.
Другой случай временного перевода — простой пред​приятия либо структурного подразделения. Простой — это приостановка работы, вызванная отсутствием орга​низационных либо технических условий, необходимых для выполнения работы, непреодолимой силой или ины​ми обстоятельствами. 

В случае простоя работники могут быть переведены с их согласия, с учетом их специальности и квалифи​кации, на другую работу на том же предприятии, в уч​реждении, организации на все время простоя или на дру​гое предприятие, в учреждение, организацию, но в той же местности на срок до одного месяца.
Одним из видов перевода является перевод по ини​циативе работника. Работников, требующих по состоя​нию здоровья предоставления более легкой работы, соб​ственник обязан перевести, с их согласия, на такую ра​боту в соответствии с медицинским заключением. Пе​ревод может быть временным или постоянным в зави​симости от состояния здоровья. За такими работника​ми сохраняется их прежний средний заработок в тече​ние двух недель со дня перевода, а в некоторых случа​ях, предусмотренных законодательством, на все время выполнения нижеоплачиваемой работы, либо произво​дится выплата пособия по государственному социаль​ному страхованию.

Перемещение на другое рабочее место
Не считается переводом на другую работу и не тре​бует согласия работника перемещение его на том же предприятии, в учреждении, организации на другое ра​бочее место, в другое структурное подразделение в той же местности, поручение работы на другом механизме или агрегате в пределах специальности, квалификации или должности, обусловленной трудовым договором. Ад​министрация не вправе перемещать работника на рабо​ту, противопоказанную ему по состоянию здоровья.
Выведение работника из состава бригады по реше​нию коллектива бригады на индивидуальную работу.

В тех случаях, когда в результате перемещения ра​ботника уменьшается средний заработок по независя​щим от него причинам (например, вследствие освоения нового рабочего места), производится доплата до преж​него среднего заработка в течение двух месяцев со дня перемещения {ст.114 КЗоТ).

Изменение существенных условий труда
Согласно части 3 ст. 32 КЗоТ к существенным усло​виям труда относятся системы и размеры оплаты тру​да, льготы, режимы работы, условие о неполном рабо​чем времени, совмещение профессий, тарификация ра​бот (разряд), наименование должностей и т.п. Как ви​дим, это все существенные условия труда, за исключени​ем важнейшего — трудовой функции работника.
Примером изменений в организации производства и труда могут быть: рационализация рабочих мест, вве​дение новых форм организации труда, в том числе пе​реход на бригадную форму и, наоборот, внедрение пе​редовых методов, технологий и т.п.

§ 7.7. Прекращение трудового договора
Термин прекращение трудового договора является наиболее широким по объему и охватывает все случаи окончания действия трудового договора, в том числе по соглашению сторон, вследствие выбытия из состава предприятия в связи со смертью и др.
Расторжение трудового договора касается лишь слу​чаев, когда трудовой договор прекращается по инициа​тиве какой-либо из его сторон.
Увольнение — термин, которому соответствует про​цедура технического оформления уже прекращенных трудовых отношений.
Прекращение трудового договора является правомер​ным лишь при наличии следующих условий:
1)  по предусмотренным в законе основаниям пре​кращения трудового договора;
2)  с соблюдением определенного порядка увольне​ния по конкретному основанию;

3) есть юридический факт прекращения трудовых правоотношений (распоряжение собственника, за​явление работника, соответствующий акт третьей стороны — суда, военкомата).
Основаниями прекращения трудового договора явля​ются такие обстоятельства, которые определяются зако​ном как юридические факты для прекращения трудо​вого договора. Трудовое законодательство Украины со​держит единые общие основания прекращения трудо​вого договора (ст. 36 КЗоТ). Для некоторых категорий работников в законодательстве установлен и ряд допол​нительных оснований (ст. 37, 41 КЗоТ и др.).
При увольнении работника в трудовую книжку долж​ны вноситься записи о причинах (основаниях) уволь​нения в точном соответствии с формулировкой зако​нодательства и со ссылкой на соответствующую статью, пункт закона.
Классификация оснований прекращения трудового договора

Все основания прекращения трудового договора мож​но классифицировать в зависимости от двух критериев:
1)  вида юридического факта, который явился причи​ной прекращения (действие или бездействие);
2)   категории субъекта, волеизъявление которого по​
влекло прекращение трудового договора.
По первому критерию различается прекращение тру​дового договора в связи с определенными событиями (истечение срока договора, смерть работника), а по дру​гому — в связи с определенными юридическими дей​ствиями:
· взаимное волеизъявление сторон;
· инициатива работника;
· инициатива собственника или уполномоченного им
органа;

· инициатива третьих лиц;
—
нарушение правил приема на работу.
Рассмотрим эти основания.
Прекращение трудового договора в связи с опреде​ленными событиями имеет место при истечении срока трудового договора (п. 2 ст. 36 КЗоТ) и в связи со смер​тью работника.

По первому основанию могут заканчиваться трудо​вые договоры, заключенные на определенный срок, а так​же на срок выполнения определенной работы. Это пра​вило касается также временных, сезонных работников и тех, которые работают по контракту.
Законом Украины от 19 января 1995 года КЗоТ был
дополнен статьей 391, согласно которой трудовые дого​
воры, которые были перезаключены один или несколь​
ко раз, считаются такими, что заключены на неопреде​
ленный срок. Это положение не распространяется на
случаи, когда срочная форма трудового договора преду​
смотрена законодательными актами, и в иных случаях
(ч. 2 ст. 23 КЗоТ).
/
Следует учесть, что при увольнении по п. 2 ст. 36 КЗоТ определенных категорий работников собственник обязан обеспечить их обязательное трудоустройство. Это касается беременных женщин и женщин, имеющих де​тей в возрасте до трех лет (либо до шести лет, если ре​бенок по медицинскому заключению нуждается в до​машнем уходе), одиноких матерей при наличии ребен​ка в возрасте до 14 лет или ребенка-инвалида. Собст​венник обязан предложить такой женщине работу на том же или на другом предприятии. Эти гарантии, пре​дусмотренные ч. 3 ст. 184 КЗоТ, распространяются и на случаи увольнения в связи с окончанием срока дого​вора указанных работников, если они были приняты на сезонные работы.
Прекращение трудового договора по соглашению сто​рон (п.1 ст.36 КЗоТ). Любой трудовой договор может быть прекращен по соглашению обеих сторон трудово​го договора. При этом инициатива может исходить как от работника, так и от собственника. Как правило, дан​ное основание применяется при досрочном прекраще​нии трудовых договоров, заключенных на определенный срок или на время выполнения определенной работы. Однако по этому основанию может быть прекращен и трудовой договор на неопределенный срок. День пре​кращения работы определяется сторонами. При этом не требуется согласование с какими-либо органами, за исключением увольнения несовершеннолетних до 18 лет, которое производится с ведома службы по делам несо​вершеннолетних. При увольнении по соглашению сто​рон не требуется предупреждение от работника за две недели, как это предусмотрено при увольнении по соб​ственному желанию, оно должно быть произведено по п. 1 ст. 36 КЗоТ Украины с соответствующей записью в трудовой книжке.
Прекращение трудового договора при отказе работ​ника от перевода на работу в другую местность вместе с предприятием, учреждением, организацией, при отка​зе от продолжения работы в связи с изменением су​щественных условий труда, а также при отказе работ​ника заключить контракт (но лишь в том случае, когда в соответствии с законодательством такая форма тру​дового договора для данного работника является обяза​тельной).

Прекращение трудового договора по основаниям, пре​дусмотренным контрактом {п. 8 ст. 36 КЗоТ), в частно​сти, определенных в контракте условий его расторже​ния, например неисполнение сторонами взятых на себя обязательств по контракту и т.п. 
Прекращение трудового договора по инициативе ра​ботника. Расторжение трудового договора, заключенно​го на неопределенный срок, по инициативе работника (ст.38 КЗоТ).
Работник вправе расторгнуть трудовой договор, за​ключенный на неопределенный срок, предупредив об этом собственника или уполномоченный им орган пись​менно за две недели.
Расторжение срочного трудового договора по инициа​тиве работника (ст.39 КЗоТ)
По требованию работника может быть расторгнут и срочный трудовой договор, но лишь в случае болезни работника или инвалидности, препятствующих выпол​нению работы по договору, нарушения собственником законодательства о труде, коллективного или трудово​го договора и иных уважительных причин, а также при наличии уважительных причин, предусмотренных ст. 38 КЗоТ, о которых говорилось выше. Отказ собственника или уполномоченного им органа дает работнику право обратиться в органы, рассматривающие трудовые спо​ры (ст. 39 КЗоТ).
Прекращение трудового договора в связи с перево​дом работника, с его согласия, на другое предприятие, учреждение, организацию (п.5 ст.36 КЗоТ).
Прекращением трудового договора по инициативе ра​ботника можно считать и перевод работника с его со​гласия на другое предприятие, в учреждение, организа​цию или переход на выборную должность, который про​изводится путем увольнения. Порядок перевода преду​сматривает соблюдение следующих условий: 1) заявле​ние работника с просьбой о переводе на другое предпри​ятие; 2) согласие на такой перевод собственника пред​приятия, на котором работает работник; 3) согласие на перевод собственника предприятия, на которое перево​дится работник. 
Вместе с тем следует иметь в виду, что яри измене​нии собственника предприятия, а также при какой-ли​бо его реорганизации действие трудового договора ра​ботника продолжается. Прекращение трудового дого​вора по инициативе собственника возможно лишь в слу​чае реального сокращения численности или штата ра​ботников (ч. 3 ст. 36 КЗоТ).
Со дня принятия решения о приватизации предпри​ятия расторжение трудового договора по инициативе собственника не допускается, за исключением увольне​ния по п. 6 ст. 40 КЗоТ либо совершения работником действий, за которые законодательством предусмотре​на возможность увольнения на основании пунктов 3, 4, 7, 8 статьи 40 и статьи 41 КЗоТ.
Не допускается увольнение работника приватизиро​ванного предприятия по инициативе нового собствен​ника или уполномоченного им органа в течение 6 ме​сяцев со дня перехода к нему права собственности (ст. 26 Закона Украины от 19 февраля 1997 года «О внесе​нии изменений в Закон Украины «О приватизации иму​щества государственных предприятий »//Відомості Верховної Ради України. — 1997. — № 17. — Ст. 122).
Расторжение трудового договора по инициативе работодателя
Трудовой договор, заключенный на неопределенный срок, а также срочный трудовой договор до окончания срока могут быть расторгнуты собственником лишь по определенным основаниям и с соблюдением опреде​ленного порядка.

Общие основания расторжения трудового договора по инициативе работодателя (ст.40 КЗоТ):
1) Изменения в организации производства и труда, в том числе ликвидация, реорганизация, банкрот​ство или перепрофилирование предприятия, учре​ждения, организации, сокращение численности или штата работников (п.1 ст.40 КЗоТ). В условиях формирования рыночных отношений приобретает все более широкие масштабы высво​бождение работников в связи с изменениями в организации труда. Прежде всего обратим вни​мание на сам термин «высвобождение работни​ков». Он стал применяться в юридической прак​тике с 1988 года, когда впервые стало произво​диться массовое увольнение работников в связи с ликвидацией, реорганизацией, сокращением чис​ленности работников и возникла необходимость легального признания существования безработных в СССР, а соответственно, и организации службы занятости, установления дополнительных гарантий для этой категории работников. Термин «высво​божденные работники* применяется только к слу​чаям увольнения по пункту 1 статьи 40 КЗоТ. Заслуживает акцента еще одно важное положение. Трудовой договор может быть прекращен на осно​вании  п. 1 ст. 40 лишь при условии реального со​кращения численности или штата работников. То есть сам по себе факт, например, реорганизации предприятия, если при этом не происходит сокра​щения штатов, работников, еще не является осно​ванием к расторжению трудового договора по п.1 статьи 40 КЗоТ.
Если на предприятии производится сокращение штатов, которое в свою очередь повлекло измене​ния в составе работников по должностям, специ​альности, квалификации, профессии, собственник вправе в пределах однородных профессий произ​водить перестановку (перегруппировку) работни​ков и переводить более квалифицированных ра​ботников, должности которых сокращены, с их со​гласия на другие должности, уволив с них менее квалифицированных работников. Если это право собственником не было использовано, суд не дол​жен обсуждать вопрос о целесообразности такой перестановки (перегруппировки) (п. 19 постанов​ления Пленума Верховного Суда Украины от 06.11.92 г.).
Преимущественное право на оставление на работе при высвобождении работников в связи с изме​нениями в организации производства и труда пре​доставляется работникам с более высокой квали​фикацией и производительностью труда. При рав​ных условиях производительности труда и ква​лификации преимущество в оставлении на рабо​те предоставляется семейным, при наличии двух и более иждивенцев; лицам, в семьях которых нет других работников с самостоятельным заработ​ком; работникам с продолжительным беспрерыв​ным стажем работы на данном предприятии; ра​ботникам, получившим на данном предприятии трудовое увечье или профессиональное заболева​ние; участникам боевых действий, инвалидам вой​ны и лицам, на которых распространяется дейст​вие Закона о статусе ветеранов войны, гарантиях их социальной защиты; авторам изобретений, по​лезных моделей, промышленных образцов и ра​ционализаторских предложений; лицам из числа депортированных из Украины, в течение пяти лет со времени возвращения на постоянное место про​живания в Украину; работникам из числа быв​ших военнослужащих срочной службы и лиц, ко​торые проходили альтернативную (невоенную) службу, в течение двух лет со дня увольнения со службы.
Законодательство также предусматривает преиму​щественное право на оставление на работе при со​кращении штата лиц, имеющих особые трудовые заслуги перед Родиной (Закон Украины «Об ос​новных началах социальной защиты ветеранов тру​да и иных граждан преклонного возраста в Ук​раине» от 16 декабря 1993 года); пострадавших от Чернобыльской катастрофы I и II категорий и ли​квидаторов III категории (Закон Украины «О ста​тусе и социальной защите граждан, пострадавших вследствие Чернобыльской катастрофы» в редак​ции от 19 декабря 1991 года). О предстоящем высвобождении по п. 1 ст. 40 КЗоТ работников предупреждают персонально не позд​нее, чем за два месяца. Одновременно с предупре​ждением об увольнении собственник или уполно​моченный им орган предлагает работнику другую работу на том же предприятии, в учреждении, ор​ганизации. При отсутствии работы, а также отка​зе работника от перевода на другую работу на том же предприятии работник обращается за помощью в орган по трудоустройству или трудоустраивает​ся самостоятельно. Одновременно собственник до​водит до сведения органа по трудоустройству о предстоящем высвобождении работника с ука​занием его профессии, специальности, квалифика​ции и размере оплаты труда.
Работник, уволенный по п. 1 ст. 40 КЗоТ (кроме ликвидации предприятия), на протяжении одного года имеет право на заключение трудового дого​вора в случае возвратного приема на работу, если собственник проводит принятие на работу работ​ников аналогичной квалификации (ст. 421 КЗоТ).

         2) Несоответствие работника занимаемой долж​ности или выполняемой работе вследствие не​достаточной квалификации или состояния здо​ровья, препятствующих продолжению данной ра​боты (п. 2 ст. 40 КЗоТ).
Несоответствием выполняемой работе считается неспособность вследствие недостаточной квалифи​кации или состояния здоровья надлежащим об​разом выполнять порученную работу. Следует об​ратить внимание, что в такой неспособности нет вины работника, и ее нельзя отождествлять с ви​новным невыполнением трудовых обязанностей. Собственник или уполномоченный им орган обя​зан доказать несоответствие работника занимае​мой должности или выполняемой работе. Доказа​тельствами должны быть недостатки, ошибки в ра​боте, а также медицинское заключение о стойком снижении трудоспособности работника или о том, что данная работа противопоказана ему по состоянию здоровья, либо что выполнение им трудовых обязанностей является опасным для окружающих. Пленум Верховного Суда Украины разъяснил, что по этому основанию может быть расторгнут трудо​вой договор с руководителем предприятия, учре​ждения, организации либо подразделения в связи с невозможностью обеспечить надлежащую дисци​плину труда в соответствующей структуре (п. 21 постановления Пленума от 6 ноября 1992 года). Отсутствие диплома, удостоверения о специальном образовании не является доказательством несоот​ветствия, если наличие диплома не является обя​зательным условием выполнения работы и работ​ник надлежащим образом выполняет ее. Вместе с тем имеются некоторые должности, для замещения которых закон требует специального образования (должность врача, машиниста, води​теля, пилота и др.). С таких должностей при ли​шении специального диплома (права) работник мо​жет быть уволен по п. 2 ст. 40 КЗоТ. По этому основанию могут быть уволены работни​ки, которые по результатам аттестации признаны не соответствующими занимаемой должности. Украина в последние годы создала определенную нормативно-правовую базу по вопросам аттеста​ции отдельных категорий работников. Приняты такие акты в этой сфере: Положение о порядке проведения аттестации работников руководящего состава государственных предприятий, утвержден​ное постановлением Кабинета Министров Украи​ны от 27 августа 1999 года №1571 (Праця i зарпла​та.— 1999.—№22 (вересень); Положение о поряд​ке проведения аттестации государственных служа​щих органов исполнительной власти, утвержденное постановлением Кабинета Министров Украины от 14 августа 1996 г. № 950 (Урядовий кур'ер. — 1996.— №№ 176-177); Положение о порядке про​ведения аттестации руководящих, инженерно-тех​нических работников и иных специалистов пред​приятий и организаций железнодорожного транс​порта Украины, утвержденное приказом Мини​стерства транспорта Украины от 16 апреля 1996

          3)Систематическое невыполнение работником без уважительных причин обязанностей, возложен​ных на него трудовым договором или правилами внутреннего трудового распорядка, если к работ​нику ранее применялись меры дисциплинарного или общественного взыскания (п. 3 ст. 40 КЗоТ).

        4) Прогул, в том числе отсутствие на работе бо​лее трех часов в течение рабочего дня без ува​жительных причин (п. 4 ст. 40 КЗоТ). 

         5) Неявка на работу более четырех месяцев подряд вследствие временной нетрудоспособности (п. 5 ст. 40 КЗоТ) также дает право собственнику уво​лить работника. 
      6) Восстановление на работе другого работника, ра​нее   
        выполнявшего эту работу (п. 6 ст. 40 КЗоТ). 
7) Появление на работе работника в нетрезвом со​стоянии, в 

    состоянии наркотического или ток​сического опьянения (п. 7 

  ст. 40 КЗоТ) 
8) Совершение по месту работы хищения (в том числе мелкого) 

    имущества собственника, уста​новленного приговором суда, 
    вступившим в закон​ную силу, или постановлением органа, в 
    компе​тенцию которого входит наложение админист​ративного 
   взыскания или применение мер обще​ственного воздействия (п. 8 
   ст. 40 КЗоТ). 

Дополнительные основания расторжения
трудового договора по инициативе работодателя
с   некоторыми категориями работников
 Кроме перечисленных выше общих оснований зако​нодательство предусматривает и дополнительные, по ко​торым трудовой договор может быть расторгнут по ини​циативе собственника с некоторыми категориями ра​ботников, а именно:
1)  одноразовое грубое нарушение трудовых обязанно​стей руководящим работником (п. 1 ст. 41 КЗоТ): руководителем предприятия, учреждения, органи​зации (филиала, представительства, отделения или иного обособленного подразделения), его замес​тителями, главным бухгалтером предприятия, уч​реждения, организации, его заместителями, а так​
же служебными лицами таможенных органов, го​сударственных налоговых инспекций, которым при​своены персональные звания, и служебными лица​ми государственной контрольно-ревизионной служ​бы и органов государственного контроля за цена​
ми. Определение степени тяжести проступка в ка​ждом конкретном случае относится к компетен​ции должностных лиц, которые обладают правом назначения и освобождения от должности руково​дящих работников. Решая вопрос о том, является ли нарушение трудовых обязанностей грубым, суд
должен исходить из характера проступка, обстоя​тельств, при которых он совершен, какой причинен им (мог бы быть причинен) ущерб (п. 27 постанов​ления Пленума Верховного Суда Украины от 6 но​ября 1992 года № 9);
2) виновные действия работника, непосредственно обслуживающего денежные или товарные ценно​сти, если эти действия дают основания для ут​раты доверия к нему со стороны собственника или уполномоченного им органа (п. 2 ст. 41 КЗоТ).
3) совершение работником, выполняющим воспи​тательные функции, аморального проступка, не совместимого с продолжением данной работы (п. 3 ст. 41 КЗоТ), 

В частности, ст. 30 Закона Украины «О государствен​ной службе» предусмотрены семь дополнительных по сравнению с КЗоТ оснований. Среди них:
1)  нарушение условий реализации права на государ​ственную службу (статья 4 Закона);
2)  несоблюдение связанных с прохождением госу​дарственной службы требований, предусмотренных статьей 16 Закона;
3)  достижение государственным служащим предель​ного возраста прохождения государственной служ​бы (статья 23 Закона);
4)  отставка государственных служащих, занимающих должности первой или второй категории (статья31 Закона);
5)  обнаружение или возникновение обстоятельств, пре​пятствующих пребыванию государственного слу​жащего на государственной службе (статья 12 За​кона);
6)  отказ государственного служащего от принятия или нарушение Присяги, предусмотренной статьей 17 настоящего Закона;
7)  не предоставление или предоставление государст​венным служащим неправдивых сведений о его доходах, предусмотренных статьей 13 Закона.
Закон Украины «О статусе судей» предусматривает такие основания для прекращения полномочий судьи: истечение срока полномочий, отставка или увольнение по собственному желанию, утрата судьей гражданства и другие.
Расторжение трудового договора по инициативе третьих    лиц

Трудовой договор может быть прекращен по требова​нию третьих лиц, которые не являются стороной трудо​вого договора (суды, военкоматы, профсоюзные органы).

Это происходит в случаях:
1) вступления в законную силу приговора суда, ко​торым работник осужден (кроме случаев услов​ного осуждения и отсрочки исполнения пригово​ра) к лишению свободы, исправительным работам не по месту работы или иному наказанию, исклю​чающему возможность продолжения данной рабо​ты (п. 7 ст. 36 КЗоТ).

2) направление работника по постановлению суда в лечебно-

    трудовой профилакторий (ст. 37 КЗоТ).
    3)призыв или поступление работника на военную
      службу или альтернативную (невоенную) служ​бу (п. 3 ст. 36   КЗоТ).     
    4)  расторжение трудового договора по требованию профсоюзного 

или иного уполномоченного на пред​ставительство трудовым коллективом органа (ст. 45 КЗоТ). При применении этого основания следует иметь в виду, что по действующему зако​нодательству Украины профсоюз может не входить в состав каких-либо отраслевых или региональ​ных профсоюзных объединении, а существовать аб​солютно самостоятельно. Возможно сосуществова​ние нескольких независимых профсоюзов на од​ном предприятии. По требованию профсоюзного органа, который по поручению трудового коллек​тива подписал коллективный договор, собственник или уполномоченный им орган обязан расторгнуть трудовой договор (контракт) с руководителем или сместить его с занимаемой должности, если он на​рушает законодательство о труде и не выполня​ет обязательств по коллективному договору. В слу​чае, когда коллективный договор подписал иной уполномоченный на представительство орган, тру​довой договор с руководителем должен быть рас​торгнут по требованию этого органа. Работник, в отношении которого предъявлено требование о расторжении договора, а также собственник вправе обжаловать требование о расторжении до​говора в суд в двухнедельный срок. В этом слу​чае исполнение требования приостанавливается до вынесения решения судом.
Прекращение трудового договора в  связи с  нарушением правил приема (ст. 7 КЗоТ)
Увольнение по этому основанию может иметь место, когда при заключении трудового договора были проиг​норированы предусмотренные законодательством Ук​раины ограничения по приему на работу лиц, лишен​ных приговором суда права заниматься определенной деятельностью или занимать определенную должность в течение определенного судом срока; принятию на ра​боту, связанную с материальной ответственностью, лиц, ранее осужденных за хищение, взяточничество, иные ко​рыстные преступления, а судимость не снята и не по​гашена.

Следует иметь в виду, что на государственных пред​приятиях, в учреждениях, организациях не имеют пра​ва занимать должности, связанные с непосредственной подчиненностью и подконтрольностью, близкие родст​венники и близкие свойственники: родители, супруги, братья, сестры и т.д.
Выпускник высшего учебного заведения согласно до​говору обязан отработать у заказчика не менее трех лет. Выпускники, заключившие договор с высшим учебным заведением после зачисления на обучение, должны от​работать по месту назначения не менее трех лет (пп. 6, 8 Порядка трудоустройства выпускников высших учеб​ных заведений, подготовка которых осуществлялась по государственному заказу, утвержденному постановлени​ем Кабинета Министров Украины от 22 августа 1996 года № 992//ЗП Украiни. — 1996. — № 17. — Ст. 460).
Порядок увольнения работников по инициативе собственника   и третьих лиц
В законодательстве установлен определенный поря​док расторжения трудового договора по инициативе соб​ственника или уполномоченного им органа. Этот поря​док включает общие гарантии для всех работников и специальные гарантии для некоторых их категорий.
Общей гарантией является предварительное согласие профсоюзного органа на увольнение работника. В ста​тье 43 КЗоТ предусмотрено, что расторжение трудового договора по основаниям, предусмотренным пунктами 1 (кроме ликвидации предприятия, учреждения, органи​зации), 2, 3, 4, 5, 7 статьи 40 и пунктами 2 и 3 статьи 41 настоящего кодекса, может быть произведено лишь с предварительного согласия профсоюзного органа. Профсоюзный орган уведомляет собственника или упол​номоченный им орган в письменной форме о приня​том решении в десятидневный срок. Собственник впра​ве расторгнуть трудовой договор не позднее, чем через месяц со дня получения согласия профсоюзного органа.

Расторжение трудового договора по инициативе соб​ственника или уполномоченного им органа без предва​рительного согласия профсоюзного органа допускается в случаях:
·  ликвидации предприятия, учреждения, организации;
·  неудовлетворительного результата испытания, обу​словленного при приеме на работу;
·  увольнения с совмещаемой работы в связи с прие​мом на работу другого работника, не являющегося со​вместителем, а также в связи с ограничениями на работу по совместительству, предусмотренными законода​тельством;
·  восстановления на работе работника, ранее выпол​нявшего эту работу;
·  увольнения работника, который не является членом профессионального союза, действующего на пред​приятии, в учреждении, организации;
·  увольнения с предприятия, учреждения, органи​зации, на которых нет профсоюзной организации;
·  увольнения руководителя предприятия, учрежде​ния, организации (филиала, представительства, отделе​ния и иного обособленного подразделения), его замес​тителей, главного бухгалтера предприятия, учреждения, организации, его заместителей, а также служебных лиц таможенных органов, государственных налоговых ин​спекций, которым присвоены персональные звания, и служебных лиц государственной контрольно-ревизи​онной службы и органов государственного контроля за ценами; руководящих работников, которые избираются, утверждаются либо назначаются на должности государ​ственными органами, органами местного и региональ​ного самоуправления, а также общественными органи​зациями и иными объединениями граждан;
·   увольнения работника, совершившего по месту ра​боты хищение (в том числе мелкое) имущества собст​венника, установленного приговором суда, вступившим в законную силу, или постановлением органа, в компе​тенцию которого входит наложение административно​го взыскания либо применение мер общественного воз​действия.


Не допускается увольнение работника по инициати​ве собственника в период его временной нетрудоспособ​ности (кроме увольнения по п. 5 ст. 40), а также в пе​риод пребывания работника в отпуске. Это правило не распространяется на случай полной ликвидации пред​приятия, учреждения, организации.


Оформление увольнения и проведение расчета
Прекращение трудового договора оформляется при​казом (распоряжением) собственника. В приказе, и тру​довой книжке причина увольнения записывается в точ​ном соответствии с законом. В день увольнения собст​венник или уполномоченный им орган обязан выдать работнику надлежаще оформленную трудовую книжку и произвести с ним расчет.
Если работник не работал, то все причитающиеся ему от предприятия суммы должны быть выплачены не позд​нее следующего дня после предъявления уволенным ра​ботником требования о расчете.
В случае невыплаты по вине собственника или упол​номоченного им органа положенных уволенному работ​нику сумм в указанные сроки при отсутствии спора об их размерах предприятие, учреждение, организация должны выплатить работнику его средний заработок за все время задержки по день фактического расчета.
В случае задержки выдачи трудовой книжки по ви​не собственника или уполномоченного им органа ра​ботнику выплачивается средний заработок за все время вынужденного прогула.
Если неправильная формулировка причины уволь​нения в трудовой книжке препятствовала трудоустрой​ству работника, орган, рассматривающий трудовой спор, одновременно с изменением формулировки причины увольнения разрешает требования о выплате работни​ку среднего заработка за все время вынужденного про​гула, но не более чем за один год. Если заявление работ​ника рассматривается более одного года не по вине ра​ботника, орган, рассматривающий трудовой спор, выно​сит решение о выплате среднего заработка за все время вынужденного прогула.
Отстранение от работы
От прекращения трудового договора следует отличать отстранение от работы, под которым понимается вре​менное недопущение (освобождение) работника к вы​полняемой работе, должности в случаях, предусмотренных законодательством, с сохранением места работы и, как правило, без сохранения заработка.
Правом отстранения работника от работы наделены как внешние органы, должностные лица, так и собст​венник предприятия или уполномоченный им орган. В частности, собственник обязан отстранить работника от работы в случае появления на работе в нетрезвом состоянии, в состоянии наркотического или токсическо​го опьянения; отказа или уклонения от обязательных медицинских осмотров, обучения, инструктажа и про​верки знаний по охране труда и противопожарной безо​пасности и в других случаях, предусмотренных законо​дательством.
Правом отстранения также наделены соответствую​щие должностные лица государственных органов, госу​дарственных инспекций, следователь, органы дознания, государственного санитарного надзора, Госавтоинспек​ции и др.
Глава 8 
                                        РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ
§ 8.1. Понятие и виды рабочего времени
Рабочее время — это установленный законодательст​вом отрезок календарного времени, в течение которого работник в соответствии с правилами внутреннего тру​дового распорядка, графиком работы либо условиями трудового договора должен выполнять свои трудовые обязанности.
Конституция Украины в ст. 45 предусматривает, что работающему гарантируется установленная законом продолжительность рабочего времени.
Продолжительность рабочего времени устанавлива​ется как в централизованном порядке, так и на уров​не локального регулирования. И если ранее установлен​ные на законодательном уровне нормы, регулирующие продолжительность рабочего времени, были императивными, то в современных условиях наблюдается тенденция коллективно-договорного и индивидуального (в рамках трудового договора) регулирования продолжи​тельности рабочего времени. Государство лишь устанав​ливает определенный предел продолжительности рабо​чего времени. Так, в соответствии со ст. 50 КЗоТ Ук​раины нормальная продолжительность рабочего време​ни работников не может превышать 40 часов в неделю. Такая продолжительность рабочего времени называет​ся нормальным рабочим временем. Причем, следует от​метить, что предусмотренные законодателем гарантии в отношении предельной продолжительности рабочего времени распространяются на работников предприятий всех форм собственности (ст. 3 КЗоТ Украины). Рабочий день — это продолжительность рабочего вре​мени, измеряемая в часах и минутах в течение суток. Рабочая неделя — продолжительность рабочего време​ни в течение календарной недели. Обычно применяют​ся два вида рабочей недели: 5-дневная с двумя выход​ными днями и 6-дневная с одним выходным днем. Ре​шение о введении 5-ти или 6-дневной рабочей недели принимается собственником совместно с профсоюзным органом с учетом специфики работы, мнения трудово​го коллектива и по согласованию с местным советом. 40-часовая предельная норма рабочего времени должна соблюдаться при 5-ти и 6-дневной рабочей неделе. При 6-дневной рабочей неделе продолжительность рабочего дня накануне выходного дня не может превышать 5 ча​сов (ст. 53 КЗоТ), а накануне праздничных и нерабо​чих дней — сокращается на один час.
Сокращенное рабочее время предусматривается за​конодателем в ст. 51 КЗоТ применительно к работе в определенных условиях и для отдельных работников.
Так, для работников, труд которых протекает на ра​ботах с вредными условиями труда, устанавливается со​кращенная продолжительность рабочего времени — от 24 до 36 часов в неделю. Перечень таких работ и про​должительность рабочего времени при их выполнении предусмотрены Списком производств, цехов, профессий и должностей с вредными условиями труда, работа в которых дает право на дополнительный отпуск и со​кращенный рабочий день (утвержден постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 25.10.74 г.), порядок * применения Списка регулирует Инструкция, утвержден​ная постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС 21.11.75 г. Следует обратить внимание на то, что в от​ношении дополнительных отпусков действует Список, утвержденный постановлением Кабинета Министров Ук​раины от 17.11.97 г., в отношении же сокращенного рабочего времени, акты Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 25.10.74 г. и 21.11.75 г. продолжают действовать. Право на сокращенный рабочий день возникает, если работ​ник выполняет работы во вредных условиях труда не менее половины рабочего дня. Указанный список обя​зателен для всех предприятий, учреждений, где имеют​ся виды работ, профессии и должности, указанные в нем.
Законодательством установлена сокращенная (36-ча​совая) рабочая неделя для некоторых категорий работ​ников, трудовая деятельность которых связана с осо​бым характером труда (например, педагогические ра​ботники, медицинские работники и др.), либо состояни​ем здоровья (некоторые категории инвалидов). Для лиц, которые работают в зоне отчуждения, установлена 36-часовая рабочая неделя (см. постановление Кабинета Ми​нистров Украины от 7 февраля 2000 г. №223 «О допла​тах и компенсациях лицам, которые работают в зоне отчуждения и зоне безусловного обязательного отселе​ния после полного отселения жителей*).
Сокращенная продолжительность рабочего времени предусмотрена для несовершеннолетних работников в це​лях охраны их здоровья. Так, для работников в возрасте от 16 до 18 лет установлена 36-часовая рабочая неделя, в возрасте от 15 до 16 лет — 24-часовая рабочая неделя (ст. 51 КЗоТ). Для учащихся в возрасте от 14 до 15 лет, которые работают в период каникул, — не более 24 ча​сов в неделю, а если учащийся работает в течение учеб​ного года в свободное от занятий время, то продолжи​тельность его рабочего времени на должна превышать половины той нормы, которая установлена для лиц соот​ветствующего возраста, то есть, для учащихся в возрасте от 14 до 16 лет — не более 12 часов в неделю, а в возрас​те от 16 до 18 лет — 18 часов в неделю (ст. 51 КЗоТ).
Сокращается продолжительность рабочего времени накануне праздничных дней на один час как при шес​тидневной, так и при пятидневной рабочей неделе (ст. 53 КЗоТ). Это положение не распространяется на работ​ников, которым установлено сокращенное рабочее вре​мя по другим основаниям (ст. 51 КЗоТ).
Статья 54 КЗоТ предусматривает сокращение рабо​чего времени на один час при работе в ночное время. Ночным считается время с 10 часов вечера до 6 часов утра. Не допускается привлечение к работе в ночное время работников в возрасте до 18 лет, беременных жен​щин, женщин, имеющих детей в возрасте до трех лет. Привлекать к работе в ночное время инвалидов воз​можно только с их согласия и при условии, что такая работа не противоречит медицинским показаниям, (см. ст. 55 КЗоТ).
 Неполное рабочее время — в соответствии со ст. 56 КЗоТ устанавливается соглашением сторон как при по​ступлении на работу, так и в период работы. Неполное рабочее время может быть в виде: а) неполного рабоче​го дня (то есть уменьшения продолжительности еже​дневной работы на обусловленное количество часов); б) неполной рабочей недели (при которой сохраняется нормальная продолжительность рабочего дня, а уменьшается количество рабочих дней в неделю) и в) соче​тания неполного рабочего дня и неполной рабочей не​дели (например, продолжительность рабочего дня 5 ча​сов при 4 рабочих днях в неделю).
При неполном рабочем времени (в отличие от со​кращенного) оплата труда производится пропорциональ​но отработанному времени, а при сдельной оплате тру​да—в зависимости от выработки.
Неполное рабочее время может быть установлено со​глашением работодателя и работника на определенный срок и без указания срока. В обязательном порядке по просьбе работника неполное рабочее время устанав​ливается для беременных женщин, женщин, имеющих детей в возрасте до 14 лет, ребенка-инвалида, по уходу за больным членом семьи в соответствии с медицин​ским заключением (ст. 56 КЗоТ).
 8.2. Режим рабочего времени
Распределение нормы рабочего времени в течение конкретного календарного периода называется режимом рабочего времени. Элементами режима выступают:
1)  время начала и окончания работы;
2)  время и продолжительность перерывов;
    3) продолжительность и правила чередования смен.

На законодательном уровне устанавливаются лишь отдельные элементы режима рабочего времени. Так, Ука​зом Президента Украины от 26 апреля 1995 г. «О вве​дении на территории Украины региональных графиков начала рабочего дня* предусмотрено введение решения​ми исполкомов областных советов региональных (мест​ных) графиков начала рабочего дня для односменных предприятий всех форм собственности.
Режим рабочего времени предусматривает пяти- или шестидневную рабочую неделю, начало и конец рабоче​го дня, время и продолжительность обеденного переры​ва, число смен в течение учетного периода.
В соответствии со ст. 57 КЗоТ время начала и окон​чания ежедневной работы (смены) предусматривается правилами внутреннего трудового распорядка и графи​ками сменности.
При режиме сменной работы работники чередуются в сменах равномерно.
Режим работы с раздробленным рабочим днем — вводится б таких отраслях, где объем работ неравно​мерно распределяется в течение дня (например, води​тели городского транспорта, работа которых интенсив​на утром и вечером, в часы пик, днем же водители от​дыхают; для животноводов время кормления и дойки коров производится в определенное время). На таких работах рабочий день может быть поделен на части с ус​ловием, что общая продолжительность работы не долж​на превышать установленной продолжительности рабо​чего дня (ст. 60 КЗоТ),
Скользящий график работы — форма организации рабочего времени, при которой для отдельных работни​ков или коллективов подразделений допускается само​регулирование начала, окончания и общей продолжи
Режим с вахтовым методом организации работ — применяется в тех случаях, когда работа производится вне места постоянного проживания работников, и они не могут ежедневно возвращаться домой; когда работа производится в необжитых районах с неблагоприятны​ми природно-климатическими условиями. Регулирует​ся Основными положениями о вахтовом методе орга​низации работ, утвержденными постановлением Госу​дарственного комитета СССР по труду и социальным вопросам, Секретариата ВЦСПС, Министерства охраны здоровья СССР от 31 декабря 1987 г. №794/33-82, в ре​дакции от 17 января 1990 г., а также Временным по​ложением о вахтовом методе организации работ на предприятиях Министерства Украины по вопросам чрез​вычайных ситуаций и по делам защиты населения от последствий Чернобыльской катастрофы, утвержденным приказом МЧС Украины 20 мая 1999 г. №147 (Праця i зарплата.— 1999. — №33.— Грудень). Временем вахты считается период выполнения работ и междусменного отдыха на объекте, где производится работа, время в пути к месту производства работ и обратно — в место по​стоянного жительства. Продолжительность вахты не должна, как правило, превышать одного месяца. Вахто​вый метод организовывается с помощью суммирован​ного учета рабочего времени, а межвахтовый отдых пре​доставляется работникам в местах их постоянного про​живания. К работам, выполняемым вахтовым методом, не привлекаются беременные женщины, женщины, имею​щие детей в возрасте до 3 лет; несовершеннолетние, а также лица, имеющие медицинские противопоказа​ния для такой работы.
Режим ненормированного рабочего дня — в соответ​ствии с Рекомендациями о порядке предоставления ра​ботникам с ненормированным рабочим днем ежегодного дополнительного отпуска за особый характер тру​да, утвержденными приказом Министерства труда и со​циальной политики Украины от 10 октября 1997 года № 7 (с изменениями, внесенными приказом Минтруда Украины от 5 февраля 1998 г. №18) //Людина i праця: Інформ. бюлетень Міністерства праці та социальноі політики України.  1997. — № 12. - - Сс. 27-28; 1998.— № 3. — С. 38), ненормированный рабочий день устанавливается для определенной категории работни​ков, труд которых определяется не только продолжи​тельностью рабочего времени, но и объемом выполняе​мых заданий, функций. В силу этого рабочее время не поддается точному учету. В случае необходимости эта категория работников выполняет работу сверх нормаль​ной продолжительности рабочего времени.
Ненормированный рабочий день на предприятиях, в учреждениях, организациях, независимо от форм соб​ственности, может применяться для руководителей, спе​циалистов и рабочих, а именно:
·  для лиц, труд которых не поддается точному уче​
ту во времени;
·  лиц, рабочее время которых по характеру работы
делится на части неопределенной продолжительности
(сельское хозяйство);
—  для лиц, распределяющих время работы по своему усмотрению.
На работников с ненормированным рабочим днем распространяется установленный на предприятии ре​жим рабочего времени. 
§ 8.3. Сверхурочная работа
Сверхурочными считаются работы сверх установлен​ной продолжительности рабочего дня (статьи 52, 53, 61 КЗоТ).
Как правило, применение сверхурочных работ не до​пускается. Проведение их возможно в исключительных случаях, определенных законодательством и ст. 62 КЗоТ. К таким случаям относятся:
1)  работы, необходимые для обороны страны, а так​же для предотвращения общественного или сти​хийного бедствия, производственной аварии и не​медленного устранения их последствий;
2)  при проведении общественно необходимых работ по водо-, газоснабжению, отоплению, освещению, ка​нализации, транспорту, связи — для устранения случайных или неожиданных обстоятельств, кото​рые нарушают правильное их функционирование;
3)  при необходимости закончить работу, которая вследствие непредвиденных обстоятельств или слу​чайной задержки по техническим условиям про​изводства не могла быть закончена в нормальное рабочее время, когда прекращение такой работы
может привести к порче или гибели государствен​ного или общественного имущества, а также в слу​чае необходимости неотложного ремонта машин, станков или другого оборудования, когда неисправность их вызывает остановку работ для значитель​ного количества работников; 
4)  при необходимости выполнения погрузочно-разгрузочных работ с целью недопущения или уст​ранения простоя подвижного состава или скопле​ния грузов в пунктах отправления и назначения;
    5) для продолжения работы при неявке работника, который заступает на смену, если работа не допус​кает перерыва; в этих случаях работодатель обя​зан немедленно принять меры к замене сменщи​ка другим работником, поскольку недопустимо привлечение работника к работе на протяжении двух смен подряд.
Законодательством установлены и иные случаи при​менения сверхурочных работ. Так, в п.15 Положения о порядке и условиях прохождения службы в таможен​ных органах, утвержденного постановлением Кабинета Министров Украины от 9 февраля 1993 г., указывается на служебную необходимость как основание для приме​нения сверхурочных работ.
Запрещается привлекать к сверхурочным работам:
—
беременных женщин и женщин, имеющих детей
в возрасте до трех лет;
— лиц моложе 18 лет;
—
работников, которые обучаются в общеобразова​тельных школах и профессионально-технических учи​лищах без отрыва от производства, в дни занятий.
Женщины, имеющие детей в возрасте от 3 до 14 лет или ребенка-инвалида, могут привлекаться к сверхуроч​ным работам лишь с их согласия. Привлечение инва​лидов к сверхурочным работам возможно лишь с их согласия и при условии, что это не противоречит меди​цинским рекомендациям (ст. 63 КЗоТ).
Для проведения сверхурочных работ необходимо со​гласие профкома и издание приказа (распоряжения) соб​ственником.
В соответствии со статьей 43 Конституции Украины запрещено применение принудительного труда. Конвен​ция МОТ №29 о принудительном или обязательном тру​де (1930г.) указывает на то, что не является принуди​тельным труд, применяемый в связи с чрезвычайны​ми обстоятельствами, в частности, в случае войны или бедствия или угрозы бедствия, другими обстоятельства​ми, ставящими под угрозу или могущими поставить под угрозу жизнь или нормальные жизненные условия все​го или части населения. Причем ч. 3 статьи 43 Консти​туции указывает, что не считается принудительным тру​дом военная или альтернативная (невоенная) служба, а также работа или служба, которая исполняется ли​цом по приговору или иному решению суда или в со​ответствии с законом о военном или чрезвычайном положении. 
Сверхурочные работы не должны превышать для ка​ждого работника четырех часов на протяжении двух дней подряд и 120 часов в год.
§ 8.4. Дежурства
Дежурство — это нахождение работника на предпри​ятии по распоряжению собственника (уполномоченного им органа) до начала или после окончания рабочего дня, в выходной, праздничный день для оперативного реше​ния неотложных вопросов, которые не входят в круг обя​занностей работника по трудовому договору. Дежурства могут вводиться в исключительных случаях и по согла​сованию с профсоюзным комитетом. Не допускается при​влечение работника к дежурствам чаще одного раза в месяц. Дежурные не должны выполнять обязанности по проверке пропусков на входе и выходе из предпри​ятия, обязанности сторожей, прием почты, уборку поме​щений и т.п. В случае привлечения к дежурству после окончания рабочего дня явка на работу для работника как с нормированным, так и с ненормированным рабо​чим днем должна переноситься в день дежурства на бо​лее позднее время. Продолжительность дежурства или работы вместе с дежурством не может превышать нор​мальной продолжительности рабочего дня.
Дежурства в выходные и праздничные дни компен​сируются предоставлением отгула той же продолжитель​ности, что и дежурство в ближайшие 10 дней (п. 2 по​становления Секретариата ВЦСПС «О дежурствах на предприятиях» от 2 апреля 1954 г. //Справочник проф​работника. — М., 1983; Кодекс законів про працю з постатейними матеріалами //Бюлетень законодавства i юридичної практики Украіни. — 1997. — №№ 11-12. — С. 381).
К дежурствам не привлекаются лица, которые не при​влекаются к сверхурочным работам (ст. 63 КЗоТ).
Дежурство необходимо отграничивать от выполнения работником его обычных трудовых обязанностей на сменных работах, на работах, выполняемых по графику в выходные, праздничные дни, в ночное время. Напри​мер, не является дежурством, регулируемым названным постановлением Секретариата ВЦСПС, ночное дежурст​во медицинских работников.
§ 8.5. Учет рабочего времени
Учет рабочего времени — это фиксирование сведе​ний о явке работников на работу и выполнении ими установленной продолжительности рабочего времени. Учет рабочего времени ведется в табелях установлен​ной формы.
В составе отработанного работником времени отдель​но учитываются сверхурочные работы, дежурства, ко​мандировки и т.п.
Учет рабочего времени бывает поденным и сумми​рованным. 
Работникам, для которых установлен суммированный учет рабочего времени, еженедельные дни отдыха могут устанавливаться в различные дни недели в соответст​вии с графиками сменности.
Глава 9 
ВРЕМЯ ОТДЫХА
§ 9.1. Понятие и  виды времени отдыха
Время отдыха — это часть календарного периода, в те​чение которого работник согласно закону должен быть освобожден от выполнения трудовых обязанностей и ко​торое он может использовать по собственному усмотре​нию для удовлетворения своих интересов и восстанов​ления трудоспособности. Законодательством установле​ны следующие виды времени отдыха:
·  перерывы в течение рабочего дня (смены);
·  ежедневный отдых (междусменный перерыв);
·  выходные дни (еженедельный отдых);
·  праздничные и нерабочие дни;
·  отпуска.
Перерывы в течение рабочего дня. В соответствии со ст. 66 КЗоТ перерыв для отдыха и питания предос​тавляется продолжительностью не более двух часов. 
Еженедельный непрерывный отдых (выходные дни) — его продолжительность должна быть не менее сорока двух часов (ст. 70 КЗоТ), 
Работа в выходной день компенсируется, по согла​шению работника и собственника, предоставлением дру​гого дня отдыха или в денежной форме в двойном раз​мере (ст. 72 КЗоТ). К работе в выходной день не при​влекаются несовершеннолетние работники (ст. 192 КЗоТ).
Праздничные и нерабочие дни. Законодательством Украины о труде предусмотрены следующие празднич​ные дни, работа в которые не проводится:
·  1 января — Новый год;
·  7 января — Рождество Христово;
·  8 марта — Международный женский день;
-
1 и 2 мая — День международной солидарности
трудящихся;
·  9 мая — День Победы;
·  28 июня — День Конституции;
·  24 августа — День независимости Украины.

Законом Украины от 1 февраля 2000 года «О внесе​нии изменений в статью 73 КЗоТ Украины» исключе​ны из перечня праздничных дней 7 и 8 ноября - го​довщина Великой Октябрьской социалистической ре​волюции.
Работа не проводится и в дни религиозных празд​ников, которые в соответствии со ст.73 называются не​рабочими:
— 
7 января — Рождество Христово;
    — один день (воскресенье) — Пасха (Великдень); — один день (воскресенье) — Троица.

Работа в выходные дни оплачивается в повышен​ном размере в соответствии со ст. 107 КЗоТ Украины.



§ 9.2. Отпуска, их виды и  порядок предоставления
Отпуск — это время отдыха, которое исчисляется в календарных днях и предоставляется работникам с сохранением места работы и заработной платы.
Право на отпуск имеют все граждане Украины, кото​рые состоят в трудовых отношениях с предприятия​ми, учреждениями, организациями независимо от форм собственности, вида деятельности и отраслевой принад​лежности, а также лица, работающие по трудовому до​говору у физического лица. Наравне с гражданами Ук​раины право на отпуск имеют иностранные граждане и лица без гражданства, которые работают в Украине (ст. 2 Закона Украины «Об отпусках» от 15 ноября 1996 года).
Законом Украины «Об отпусках* предусмотрены сле​дующие виды отпусков:
1)
 ежегодные отпуска:
·  основной отпуск (статья 6 Закона «Об отпусках»);
·  дополнительный отпуск за работу с вредными и тяжелыми условиями труда (статья 7 Закона «Об отпусках);
·  дополнительный отпуск за особый характер труда (статья 8 Закона «Об отпусках »);
·  иные дополнительные отпуска, предусмотренные законодательством;
2)  дополнительные отпуска в связи с обучением (ста​тьи 13, 14 и 15 Закона «Об отпусках»);
3)  творческий отпуск (статья 16 Закона «Об отпус​ках»);
4)  социальные отпуска:
·  отпуск в связи с беременностью и родами (ста​тья 17 Закона «Об отпусках»);
·  отпуск по уходу за ребенком до достижения им трех лет (статья 18 Закона «Об отпусках»);
·  дополнительный отпуск работникам, имеющим де​тей (статья 19 Закона «Об отпусках»);
    5) отпуска без сохранения заработной платы (статьи 25, 26 Закона «Об отпусках»).
Законодательством, коллективным договором, согла​шением и трудовым договором могут устанавливать​ся иные виды отпусков.
Дополнительные отпуска за работу с вредными и тяжелыми условиями труда продолжительностью до 35 календарных дней предоставляются работникам, за​нятым на работах, связанных с негативным влиянием на здоровье вредных производственных факторов, в со​ответствии со Списком производств, цехов, профессий и должностей, занятость работников в которых дает пра​во на ежегодные дополнительные отпуска за работу с вредными и тяжелыми условиями труда и за особый характер труда, утвержденным постановлением Каби​нета Министров Украины от 17 ноября 1997 г. №1290. Круг работников, имеющих право на такой отпуск, и по​рядок предоставления его предусмотрены приказом Ми​нистерства труда и социальной политики Украины от 30 января 1998 года «Об утверждении Порядка приме​нения Списка производств, работ, цехов, профессий и должностей, занятость работников в которых дает пра​во на ежегодные дополнительные отпуска за работу с вредными и тяжелыми условиями труда и за особый характер труда» (Праця i зарплата.— 1998.— № 3).

Конкретная продолжительность такого дополнитель​ного отпуска устанавливается коллективным или тру​довым договором в зависимости от результатов атте​стации рабочих мест по условиям труда и времени за​нятости работника в таких условиях (см. Постановле​ние Кабинета Министров Украины от 1 августа 1992 года № 442 «О порядке проведения аттестации рабо​чих мест по условиям труда» // ЗП України.— 1992.— № 9.— Ст. 211).
Дополнительный отпуск до 35 календарных дней за особый характер работы предоставляется отдель​ным категориям работников, работа которых связана с повышенной нервно-эмоциональной и интеллектуаль​ной нагрузкой или выполняется в особых природных географических и геологических условиях и условиях повышенного риска для здоровья. Перечень таких ра​бот указан в Списке производств, работ и профессий, ут​вержденном Кабинетом Министров Украины 17 нояб​ря 1997 года № 1290. Конкретная продолжительность дополнительного отпуска за особый характер работы ус​танавливается коллективным или трудовым договором в зависимости от времени занятости работника в та​ких условиях. Особые природные географические и гео​логические условия труда присущи горным населенным пунктам. В соответствии с Законом Украины «О ста​тусе горных населенных пунктов Украины» от 15 фев​раля 1995 года (Відомості Верховної Ради України.— 1995.— № 9. — Ст. 58) — это города, поселки городско​го типа, сельские населенные пункты, расположенные на высоте 500 метров над уровнем моря, имеющие не​достаточно развитую сферу применения труда, систему социально-бытового обслуживания, ограниченную транс​портную доступность; для таких мест характерны слож​ные климатические условия, работа в которых дает пра​во на дополнительный отпуск.
Дополнительный отпуск продолжительностью до 7 календарных дней предоставляется работникам с не​нормированным рабочим днем в соответствии со спи​сками должностей, работ и профессий, определенными коллективным договором, соглашением. Такой отпуск предоставляется как компенсация за выполненный объ​ем работ, степень напряженности, сложность и самостоятельность в работе, необходимость периодического вы​полнения служебных заданий сверх установленной про​должительности рабочего времени (См. Рекомендации о порядке предоставления работникам с ненормирован​ным рабочим днем ежегодного дополнительного отпуска за особый характер труда: Утв. приказом Министерства труда и социальной политики Украины от 10.10.97 г. №7 (с изменениями, внесенными от 05.02.98 г. № 18) // Праця i зарплата. — 1997.— № 23).
Ежегодный дополнительный отпуск предоставляет​ся сверх ежегодного основного отпуска по одному осно​ванию, избранному работником. Порядок предоставле​ния дополнительного отпуска по нескольким основани​ям установлен постановлением Кабинета Министров Ук​раины от 17 ноября 1997 г. №1290 «Об утверждении Списков производств, работ, цехов, профессий и долж​ностей, занятость работников в которых дает право на ежегодные дополнительные отпуска за работу с вред​ными и тяжелыми условиями труда и за особый ха​рактер труда». Ежегодные дополнительные отпуска по нескольким основаниям предоставляются работникам, профессии и должности которых установлены в этих списках значком el».
В стаж работы, дающий право на ежегодный основ​ной отпуск, засчитывается: 1) время фактической ра​боты (в том числе и на условиях неполного рабочего дня) в течение рабочего года, за который предоставля​ется отпуск; 2) время, когда работник фактически не работал, но за ним в соответствии с законодательством сохранялись место работы (должность) и заработная пла​та полностью или частично (например, согласно ст.12 Закона Украины «О коллективных договорах и согла​шениях» лица, которые принимают участие в перего​ворах как представители сторон, а также специалисты, приглашенные к участию в работе комиссий, на пери​од переговоров и подготовки проекта освобождаются от основной работы с сохранением среднего заработка и включением этого времени в трудовой стаж); 3) вре​мя, когда работник фактически не работал, но за ним сохранялось место работы (должность) и ему выплачи​валось пособие по государственному социальному стра​хованию, за исключением оплачиваемого отпуска по уходу за ребенком до достижения им 3-х-летнего возрас​та; 4) время, когда работник фактически не работал, но за ним сохранялось место работы (должность) и ему не выплачивалась заработная плата в порядке, определен​ном ст. 25 и ч. 2 ст. 26 Закона Украины «Об отпус​ках», за исключением отпуска без сохранения заработ​ной платы для ухода за ребенком до достижения им 6-летнего возраста; 5) время обучения с отрывом от про​изводства продолжительностью менее 10 месяцев на дневных отделениях профессионально-технических за​ведений образования; 6) период обучения новым про​фессиям (специальностям) лиц, уволенных в связи с из​менениями в организации производства и труда, в том числе с ликвидацией, реорганизацией или перепрофи​лированием предприятия, сокращения численности или штата работников; 7) иные периоды работы, предусмот​ренные законодательством.
В стаж работы, дающий право на ежегодные дополни​тельные отпуска, засчитываются: 1) время фактической работы с вредными, тяжелыми условиями или с особым характером труда, если работник занят в этих условиях не менее половины продолжительности рабочего дня, ус​тановленной для работников данного производства, цеха, профессии или должности; 2) время ежегодных основно​го и дополнительных отпусков за работу с вредными, тя​желыми условиями и за особый характер труда; 3) вре​мя работы беременных женщин, переведенных на осно​вании медицинского заключения на более легкую рабо​ту, на которой они не подвергаются воздействию неблаго​приятных производственных факторов.
Ежегодные основной и дополнительные отпуска пол​ной продолжительности в первый год работы предостав​ляются по истечении б месяцев непрерывной работы на данном предприятии. Ежегодные отпуска за второй и по​следующие годы могут быть предоставлены работнику в любое время соответствующего рабочего года.
Законом установлены исключения из правила о пре​доставлении первого отпуска после шести месяцев не​прерывной работы на данном предприятии. Ежегодные отпуска полной продолжительности до истечения 6-ме​сячного срока непрерывной работы в первый год на дан​ном предприятии по желанию работника пред оставляются, например, женщинам — перед отпуском в связи с беременностью и родами или после него, а также жен​щинам, имеющим двух и более детей в возрасте до 15 лет или ребенка-инвалида; инвалидам; лицам до 18 лет; мужчинам, жены которых находятся в отпуске в свя​зи с беременностью и родами; совместителям — одно​временно с отпуском по основному месту работы; ра​ботникам, которые успешно обучаются в заведениях об​разования и желают присоединить отпуск ко времени сдачи экзаменов, зачетов, написания дипломных, курсо​вых, лабораторных и других работ, предусмотренных учебной программой, и др. случаях.
Очередность предоставления отпусков определяется графиками, которые утверждаются собственником или уполномоченным им органом по согласованию с проф​союзным или иным уполномоченным на представитель​ство трудовым коллективом органом, и доводится до сведения всех работников. Конкретный период предос​тавления ежегодных отпусков в пределах, установлен​ных графиком, согласовывается между работником и собственником, который обязан уведомить работника о времени начала отпуска не позднее чем за две недели до установленного графиком срока. Отпуска без сохранения заработной платы, по жела​нию работника, предоставляются в определенных слу​чаях в обязательном порядке. 
По семейным обстоятельствам и по иным причи​нам работнику может быть предоставлен отпуск без сохранения заработной платы на срок, обусловленный соглашением сторон, но не более 15 календарных дней в году. 
      Глава 10  

   
ОПЛАТА ТРУДА
§ 10.1. Социально-экономические аспекты. оплаты труда и  ее 
реформа
Как социально-экономическая категория, заработная плата представляет собой фиксируемую в денежной фор​ме определенную часть доходов граждан в структуре национального дохода страны. Как известно, с доходов граждане выплачивают подоходный налог. По этому по​казателю можно проанализировать, как обстоит дело с доходами у населения.
§ 10.2. Правовое определение понятия
  оплаты труда. Структура и  функции
  заработной платы
Правовое регулирование оплаты труда работников, на​ходящихся в трудовых отношениях с собственниками предприятий, учреждений и организаций всех форм соб​ственности и видов хозяйствования, а также с отдель​ными гражданами на основании трудового договора, осу​ществляется Законом Украины «Об оплате труда» от 24 марта 1995 г. (с изм. и доп.), Кодексом законов о тру​де Украины — главами II, VI, VII, VIII, Законом Украи​ны «О предприятиях в Украине» от 27 марта 1991 г. (с изм. и доп.), Законом Украины «О коллективных дого​ворах и соглашениях* от 1 июля 1993 г., Генеральным соглашением между Кабинетом Министров Украины и Конфедерацией работодателей Украины и профсоюз​ными объединениями Украины на 1999-2000 годы, а также иными многочисленными нормативно-право​выми актами, коллективными договорами и другими ло​кальными положениями конкретных предприятий.
Правовое определение заработной платы дано в ст. 1 Закона Украины «Об оплате труда». Заработная плата — это вознаграждение, исчисленное, как правило, в денеж​ном выражении, которое по трудовому договору собст​венник или уполномоченный им орган выплачивает ра​ботнику за выполненную работу. Размер заработной платы зависит от сложности и условий выполняемой работы, профессионально-деловых качеств работника, результатов его труда и хозяйственной деятельности (ст. 1 Закона Украины «Об оплате труда»).
Оплата труда зависит не только от результатов труда конкретного работника, но также от результатов труда, доходности конкретного предприятия. В научной ли​тературе подчеркивалось, что заработная плата должна быть заработанной (Мартемьянов B.C., Скачкова Г.С. За​работная и заработанная плата //Советское государст​во и право. — 1988. — № 3).
Структурно заработная плата состоит из трех частей: основной заработной платы, дополнительной заработной платы, а также иных поощрительных и компенсаци​онных выплат. Соответственно на предприятии устанав​ливаются фонды оплаты труда.
§ 10.3. Сферы регулирования оплаты труда
Законом Украины в Об оплате труда» предусматри​ваются две сферы регулирования заработной платы: на .государственном и договорном уровнях.
Государство осуществляет регулирование оплаты тру​да работников предприятий всех форм собственности путем установления минимальной заработной платы, а также иных государственных норм и гарантий; 
Минимальная зарплата является государственной со​циальной гарантией, обязательной на всей территории Украины для предприятий всех форм собственности и хозяйствования.
Минимальная зарплата устанавливается в размере не ниже стоимостной величины черты малообеспеченности в расчете на трудоспособное лицо (ст. 9 Закона «Об оплате труда*). 
Договорное регулирование оплаты труда осуществ​ляется на основе системы социально-партнерских согла​шений, которые заключаются на государственном (Ге​неральное соглашение), отраслевом (отраслевое согла​шение), региональном (региональное соглашение) и про​изводственном (коллективный договор) уровнях в со​ответствии с Законом Украины «О коллективных до​говорах и соглашениях».
Главным принципом при этом является недопуще​ние ухудшения положения работников путем сниже​ния гарантий, предусмотренных соглашением более вы​сокого уровня либо законодательством. Однако Закон допускает для преодоления финансовых трудностей вре​менно, на период до 6 месяцев, в коллективных догово​рах предусматривать нормы по оплате труда ниже, чем в Генеральном и отраслевом соглашениях, однако не ниже государственных норм и гарантий.
§ 10.4. Организация оплаты труда на предприятиях
Организация оплаты труда представляет собой сис​тему организационно-правовых средств, направленных на установление содержания и порядка введения сис​темы оплаты труда, тарифной системы, нормирования труда, сдельных расценок, премирования, иных поощри​тельных, компенсационных и гарантийных выплат, ус​тановления норм оплаты труда при отклонении от та​рифных условий, форм и сроков выплаты заработной платы, порядка исчисления среднего заработка, индек​сации зарплаты в связи с изменением индекса потре​бительских цен, компенсации зарплаты в связи с нару​шением сроков ее выплаты.
§ 10.5. Нормирование труда
Нормирование труда является составной частью управления производством и включает определение не​обходимых затрат труда на выполнение работ, изготов​ление продукции как отдельными работниками, так и коллективами работников (бригадами), и установле​ние на этой основе норм труда.
Нормирование труда выполняет ряд функций, в том числе выступает основой научной организации труда и средством обеспечения оптимального соотношения ме​жду мерой труда и его оплатой.
В Украине постановлением Кабинета Министров Ук​раины № 197 от 20 марта 1995 года утверждены меро​приятия по улучшению нормирования труда (Праця i зарплата. — 1995. — № 7). Постановлением Министер​ства труда Украины от 19 мая 1995 года № 2 утвержде​ны Рекомендации по нормированию труда в отраслях народного хозяйства.
§ 10.6. Тарифная система
Основой организации оплаты труда является тариф​ная система оплаты труда, которая включает тарифные сетки, тарифные ставки, схемы должностных окладов и тарифно-квалификационные характеристики (справоч​ники). При помощи тарифной системы оплаты труда работы распределяются в зависимости от их сложно​сти, а работники — в зависимости от их квалифика​ции и по разрядам тарифной сетки. Тарифная система является основой формирования и дифференциации раз​меров заработной платы (ст. 96 КЗоТ).
Тарифные ставки — (часовые, дневные, месячные) вы​ражают размер оплаты труда на различных видах работ за единицу времени (час, день, месяц) в зависимости от квалификационного разряда работника.
Постановлением Кабинета Министров Украины «О еди​ных тарифных условиях оплаты труда рабочих и слу​жащих по общим (сквозным) профессиям и должно​стям» были утверждены тарифные условия, которые бы​ли рекомендованы сторонам Генерального тарифного соглашения в качестве предмета коллективных пере​говоров. Они были утверждены Тарифным соглашени​ем 1993 г. Согласно данному акту размер тарифной став​ки (оклада) 1-го тарифного разряда определяется на уровне установленного государством минимального размера за​работной платы. Следует учесть, что тарифные ставки ра​бочих-сдельщиков, труд которых является более интен​сивным, чем труд рабочих-повременщиков, устанавлива​ются в более высоком размере (примерно на 7-8%).
Тарифные ставки также могут увеличиваться в за​висимости от вредных условий труда. Так, например, по​становлением Кабинета Министров Украины от 7 фев​раля 2000 года № 223 «О доплатах и компенсациях ли​цам, которые работают в зоне отчуждения и зоне без​условного (обязательного) отселения после полного от​селения жителей» предусмотрено, что в период с 1 ян​варя 2000 года по 1 января 2003 года лицам, постоянно работающим в зоне отчуждения, производится доплата в размере тарифной ставки (должностного оклада).
§ 10.7. Системы оплаты труда
Под системой оплаты труда понимается способ ис​числения размеров вознаграждения, подлежащего вы​плате работникам, в соответствии с произведенными за​тратами труда, а в ряде случаев и с его результатами.

На предприятии системы оплаты труда устанавлива​ются в коллективном договоре. Перевод работников на другую систему -оплаты труда является изменением су​щественных условий труда и требует предупреждения работников за 2 месяца.

Практика выработала две основных системы, кото​рые применяются как в «чистом» виде, так и с различ​ными модификациями —  повременную и сдельную сис​темы оплаты труда.

При повременной системе размер заработной платы определяется в зависимости от продолжительности от​работанного времени и квалификации работника.

Сдельная система предполагает определение заработка в зависимости от фактической выработки продукции надлежащего качества.

Повременная система может иметь три подвида — почасовая, поденная, помесячная. Труд оплачивается за фактически отработанное время: часы, дни, месяц. При помесячной оплате размер оклада не зависит от коли​чества рабочих дней в месяце.

Сдельная система также имеет ряд разновидностей. Прямая сдельная — заработок подсчитывается путем умножения сдельной расценки на количество годной про​дукции. Косвенная сдельная — применяется для вспо​могательных рабочих (например, ремонтников), размер зарплаты зависит от результатов труда работников основного производства, которое обслуживают вспомогательные работники. 

     
     § 10.8. Премирование работников
Под премированием понимается выплата работни​кам денежных сумм сверх основного заработка в це​лях стимулирования результатов труда и их поощрения.

Премирование осуществляется в двух формах:

1)  премирование, предусмотренное системой оплаты труда;

2)  премирование как вид поощрений (вне системы оплаты труда).

В тех случаях, когда для работников предусмотрена выплата премии за достижение заранее установленных производственных показателей, входящих в систему оп​латы труда, имеет место повременно-премиальная или сдельно-премиальная система. 
Вознаграждение по итогам работы за год — особый вид премирования. Установлен с 1965 года с целью улучшить материальную заинтересованность работни​ков в повышении эффективности производства и улуч​шении качества продукции, а также закрепления кад​ров на производстве (см. Рекомендации, утвержденные постановлением Госкомтруда СССР и ВСЦПС от 10 ав​густа 1983 года //Бюллетень Госкомтруда СССР. — 1983. — № 11).
§ 10.9. Надбавки и доплаты
Назначение надбавок из основной оплаты труда со-/стоит в том, чтобы стимулировать работников:

1) к повышению деловой квалификации и росту мастерства;

2)  к длительному выполнению трудовых обязанно​стей в определенной сфере трудовой деятельно​сти.

В Приложении к Генеральному соглашению между Кабинетом Министров Украины и Конфедерацией ра​ботодателей Украины и профсоюзными объединения​ми Украины на 1999-2000 годы содержится Перечень доплат и надбавок к тарифным ставкам и должност​ным окладам работников объединений, предприятий и организаций, имеющих межотраслевой характер. До​платы и надбавки на предприятии устанавливаются в коллективном договоре.
§ 10.10 Гарантийные выплаты- и доплаты
Гарантийные выплаты — это суммы, сохраняющие работнику заработную плату (полностью или частично) за время, когда он по уважительным причинам, преду​смотренным законом, освобождается от выполнения тру​довых обязанностей и за ним сохраняется место работы. Гарантийные доплаты — это суммы, выплачивае​мые сверх заработной платы работнику при сокраще​нии рабочего времени или переводе на другую работу в установленных законом случаях. 
§ 10.11. Право работника на оплату труда и его защита
Рассматривая вопросы защиты права работника на получение вознаграждения за труд, следует руководство​ваться Конституцией Украины, действующим трудовым законодательством, а также руководящим постановле​нием Пленума Верховного Суда Украины от 24 декаб​ря 1999 года «О практике применения судами законо​дательства об оплате труда №13 (Праця 1 зарплата.— 2000. — №13). В данном постановлении подчеркнуто, что судебная защита является важнейшей гарантией конституционного права гражданина зарабатывать себе на жизнь трудом, который он свободно избирает или на который свободно соглашается.

Работник имеет право на оплату своего труда в соот​ветствии с актами законодательства и коллективным договором на основании заключенного трудового дого​вора. Собственник при заключении трудового договора обязан сообщить работнику все условия оплаты труда, ее размеры, порядок и сроки выплаты.

Размер заработной платы может быть ниже установ​ленного трудовым договором размера и минимальной зарплаты в случае невыполнения норм выработки, изго​товления продукции, оказавшейся браком, а также по дру​гим причинам, предусмотренным действующим законо​дательством, которые имели место по вине работника.

Удержания из зарплаты могут производиться толь​ко в случаях, предусмотренных законом. В частности, согласно ст. 127 КЗоТ по приказу (распоряжению) соб​ственника могут быть проведены удержания для:

1)  возвращения аванса, выданного в счет зарплаты либо для служебной командировки;

2)  для возвращения сумм, излишне выплаченных     вследствие счетных ошибок; 
3) для погашения неизрасходованного и своевременно не возвращенного аванса, выданного на служебную командировку или перевод в другую местность;
 4) на хозяйственные нужды.

Удержания из зарплаты также могут производиться в случае увольнения работника до окончания того ра​бочего года, в счет которого он уже использовал еже​годный отпуск. При этом следует помнить, что закон не разрешает производить такие удержания при увольне​нии по основаниям, не связанным с увольнением по собственному желанию. Это основания увольнения по инициативе собственника без совершения виновных дей​ствий со стороны работника, а также в иных случаях, предусмотренных законом. Это основания, предусмот​ренные п.п. 3, 5, 6 ст. 36 и п.п. 1, 2, 5, 6 ст. 40 КЗоТ, а также в случаях направления на обучение, выхода на пенсию, смерти работника (с*. 127 КЗоТ, ст. 22 Закона Украины «Об отпусках»).

В Коммюнике по итогам совместного заседания пред​ставителей Сторон о выполнении положений Генерального соглашения на 1999-2000 годы по состоянию на 1 апреля 2000 года названо в качестве невыполненного обязательства оставление без рассмотрения предложе​ния профсоюзов о дальнейшем усовершенствовании за​конодательства об индексации денежных доходов насе​ления, поскольку индексируются доходы лишь в раз​мерах одной черты малообеспеченности — 118,3 грн. (Праця і зарплата.— 2000.— № 27.— Сс. 4-5).

Зарплата на территории Украины выплачивается в денежных знаках, которые имеют законный оборот. Выплата зарплаты в форме долговых расписок и обя​зательств, а также в какой-либо иной форме запреща​ется. Зарплата может выплачиваться банковскими че​ками в порядке, установленном Кабинетом Министров Украины по согласованию с Национальным банком Украины.
Работники имеют право на компенсацию зарплаты в связи с задержкой сроков ее выплаты. Постановле​нием Кабинета Министров Украины № 1427 от 20 де​кабря 1997 года утверждено Положение о порядке ком​пенсации работникам части зарплаты в связи с нару​шением сроков ее выплаты (Людина і праця: Інформаційний бюлетень Міністерства праці та соціальної политики України.— № 1998.— № 1.). Постановлением Кабинета Министров Украины от 23 апреля 1999 г. 
№ 692 в это положение внесены изменения и дополнения (Праця і зарплата.— 1999.— №10).

За нарушение установленных сроков выплаты зара​ботной платы вследствие нецелевого использования средств, предназначенных для выплаты заработной пла​ты, в соответствии со ст. 133 УК Украины должностное лицо предприятия (учреждения, организации), незави​симо от форм собственности, гражданин — субъект предпринимательской деятельности привлекаются к уголовной ответственности — лишению свободы на срок от одного до трех лет или штрафу до трехсот не​облагаемых минимумов доходов граждан с лишением права занимать определенные должности или заниматься определенной деятельностью на срок до трех лет или без такового (в ред. Закона Украины от 25.09.2000 г. № 1979- ).
Глава 11
 ДИСЦИПЛИНА ТРУДА
§ 11.1. Понятие трудовой дисциплины и  методы ее 
          обеспечения

В литературе понятие дисциплины труда как право​вой категории рассматривается в четырех аспектах:

1) как один из основных принципов трудового права;

2)  как элемент трудового правоотношения;

3) как институт трудового права;

4) как фактическое поведение, т.е. уровень соблюде->- ния всеми работающими на производстве дисцип​лины труда.

Как институт трудового права, трудовую дисциплину следует понимать как совокупность правовых норм, ре​гулирующих внутренний трудовой распорядок, устанавливающих трудовые обязанности работников и собст​венника или уполномоченного им органа, определяющих меры поощрения за успехи в труде и ответственность за виновное невыполнение этих обязанностей.
§ 11.2. Внутренний трудовой распорядок
Порядок поведения, взаимодействия между работни​ками на конкретном предприятии, в учреждении, орга​низации в процессе осуществления трудовой деятель​ности называется внутренним трудовым распорядком.

Все нормативные акты, регулирующие внутренний трудовой распорядок, подразделяются на две группы: нормы общего значения (КЗоТ Украины, Типовые пра​вила внутреннего трудового распорядка и др.); нормы специального значения, которые учитывают специфику отдельных отраслей хозяйства, а также особенности тру​да определенных категорий работников (отраслевые пра​вила внутреннего трудового распорядка; уставы о дис​циплине; положения о дисциплине отдельных катего​рий работников и т.п.).

Действующие и в настоящее время Типовые прави​ла внутреннего трудового распорядка для рабочих и слу​жащих предприятий, учреждений, организаций были ут​верждены постановлением Госкомтруда СССР и ВЦСПС от 20 июля 1984 года (Бюллетень Госкомтруда СССР. — 1984. — № 11). Это нормативный акт общего действия, в котором сформулированы положения, определяющие трудовой распорядок на предприятии.

§ 11.3. Основные трудовые обязанности сторон трудового 
правоотношения
Права и обязанности сторон трудового правоотноше​ния составляют основу содержания трудового договора и определяются как непосредственно в договоре, так и законодательством на уровне централизованных и ло​кальных норм.

К основным трудовым обязанностям работников от​носятся: работать честно, добросовестно, соблюдать дис​циплину труда, своевременно и точно исполнять распо​ряжения собственника или уполномоченного им орга​на, повышать продуктивность труда, улучшать качество продукции, соблюдать технологическую дисциплину, тре​бования охраны труда, техники безопасности и произ​водственной санитарии.

Основные обязанности закреплены в статье 139 КЗоТ Украины.

Специальные обязанности, в которых отражается спе​цифика производства конкретного предприятия или кон​кретной трудовой функции, устанавливаются норматив​ными актами (уставами о дисциплине; уставами пред​приятий; локальными актами о правовом статусе от​дельных подразделений, должностных лиц; приказами и распоряжениями).
§ 11.4. Поощрения в  трудовом праве
Чрезвычайно важное место в обеспечении дисцип​лины труда принадлежит оценке труда. По результа​там позитивной оценки к работнику могут применяться поощрения. В правовых нормах разного уровня (от цен​трализованных до локальных) установлена система сти​мулирования труда: виды поощрений, основания и по​рядок их применения.
Поощрения применяются собственником или упол​номоченным им органом совместно или по согласова​нию с профсоюзным комитетом предприятия, учреж​дения, организации.
§ 11.5. Дисциплинарная ответственность в трудовых 
правоотношениях
Дисциплинарная ответственность — это один из ви​дов юридической ответственности. Она состоит в обя​занности работника ответить перед собственником или уполномоченным им органом за совершенный дисци​плинарный проступок и понести дисциплинарные взы​скания, предусмотренные нормами трудового права.

Основанием дисциплинарной ответственности явля​ется дисциплинарный проступок, состав которого тра​диционно включает субъект, субъективную сторону, объ​ект и объективную сторону.

Субъектом дисциплинарного проступка всегда явля​ется лицо, которое состоит в трудовых правоотношени​ях с собственником или уполномоченным им органом. Способность нести ответственность за нарушение тру​довых обязанностей является составной частью дееспособности лица. Трудовая праводееспособность по обще​му правилу наступает с 16 лет, в определенных случа​ях — с 15 лет, а учащихся — с 14 лет (см. ст. 188 КЗоТ). Все несовершеннолетние имеют равные права и обязанности в трудовых правоотношениях с совер​шеннолетними. Это говорит о том, что к дисциплинар​ной ответственности работник может привлекаться с мо​мента, когда он по возрасту достиг трудовой праводееспособности.

В законодательстве выделяются два вида дисципли​нарной ответственности: общая и специальная. Общая дисциплинарная ответственность наступает по КЗоТ Ук​раины (ст. 147). Специальная дисциплинарная ответст​венность предусматривается только для конкретно опре​деленных категорий работников на основании уставов о дисциплине и специальных нормативно-правовых ак​тов. Она характеризуется специальным субъектом и осо​бым характером дисциплинарного проступка, специаль​ными видами дисциплинарных взысканий, особым по​рядком наложения и обжалования дисциплинарного взыскания (см.: Устав о дисциплине работников связи, утвержденный постановлением Кабинета Министров Ук​раины от 30 июля 1996 г. №877 // ЗП України.— 1996.— №15.— Ст.420; Дисциплинарный устав прокуратуры Ук​раины, утвержденный постановлением Верховного Со​вета Украины от 6 ноября 1991 г. //Відомості Верховної Ради України.— 1992. — №4.— Ст.15; Положение о дисциплине работников железнодорожного транспор​та, утвержденное постановлением Кабинета Министров Украины от 26 января 1993 г. №55 //ЗП України. — №№ 4-5.— Ст.71; Положение о дисциплине работни​ков потребительской кооперации Украины, утвержден​ное постановлением Первой конференции потребитель​ской кооперации Украины от 25 июня 1997 г. //Офіційний вісник України. — 1997.— Число 45.— Ст.215; Закон Украины «О статусе судей» от 15 декабря 1992 г. //Відомості Верховної Ради України.— 1993.— №8.— Ст.56; Закон Украины «О государственной службе» от 16 декабря 1993 г. // Відомості Верховної Ради України.— 1993.— №52.— Ст.490; и др. акты).

Статья 147 КЗоТ предусматривает два дисциплинар​ных взыскания: выговор и увольнение. За нарушение трудовой дисциплины к работнику может быть приме​нено только одно дисциплинарное взыскание.

Дисциплинарные взыскания применяются органом, которому предоставлено право приема на работу (избра​ния, утверждения и назначения на должность) данного ч работника.

Глава 12
МАТЕРИАЛЬНАЯ ОТВЕТСТВЕННОСТЬ СТОРОН
 ТРУДОВОГО ДОГОВОРА
§ 12.1. Понятие и общая характеристика материальной 
  ответственности
Материальная ответственность как один из видов юри​дической ответственности представляет собой обязан​ность одной стороны трудового договора — работника или собственника (уполномоченного им органа) — воз​местить другой стороне вред, причиненный в результа​те виновного, противоправного неисполнения или ненад​лежащего исполнения трудовых обязанностей, в уста​новленном законом размере и порядке.

Субъектами материальной ответственности в трудо​вом праве во всех случаях являются работник, с одной стороны, и работодатель (собственник предприятия, уч​реждения, организации или уполномоченный им орган либо физическое лицо), с которым он состоит в трудо​вых правоотношениях, с другой стороны.

Материальная ответственность работников регулиру​ется главой IX КЗоТ «Гарантии при возложении на ра​ботников материальной ответственности за ущерб, при​чиненный предприятию, учреждению, организации». Большое значение при рассмотрении вопросов о мате​риальной ответственности работников имеют руководя​щие постановления Пленума Верховного Суда Украи​ны «О судебной практике по делам о возмещении вреда, причиненного предприятиям, учреждениям, организаци​ям их работниками» от 29 декабря 1992 г. № 14 (с изме​нениями и дополнениями, внесенными постановлением Пленума Верховного Суда Украины от 29 марта 1997 г. № 3) (Право України.— 1993,— №№ 5-6; Вісник Вер​ховного Суду України.— 1997.— № 2), «О практике применения судами Украины законодательства о возме​щении материального вреда, причиненного преступле​нием, и взыскании безосновательно нажитого имущества» от 31 марта 1989 г. № 3 (Збірник постанов Пленуму Верховного Суду України (1963-1997).— Сімферополь, 1997).

Материальная ответственность собственника перед ра​ботником за ущерб, причиненный здоровью, регулиру​ется Законом Украины «Об охране труда» от 14 октяб​ря 1992 г.; Правилами возмещения собственником пред​приятия, учреждения и организации или уполномочен​ным им органом ущерба, причиненного работнику по​вреждением здоровья, связанным с выполнением им трудовых обязанностей, утвержденными постановлени​ем Кабинета Министров Украины от 23 июня 1993 г. № 472 (с изменениями и дополнениями) (Відшкодування матеріальної і моральноі шкоди та компенсації виплати: нормативні акти, роз'яснення, коментарі //Бюлетень законодавства і юридичної практики України. — 1977.— №№ 9-10.— СС. 178-188).
§ 12.2. Основание и условия материальной 
ответственности
Основанием возникновения материальной ответствен​ности является трудовое имущественное правонаруше​ние, т.е. виновное нарушение одной из сторон трудового договора своих обязанностей, повлекшее за собой причи​нение имущественного ущерба другой стороне. Собствен​ник или уполномоченный им орган в соответствии со ст ст. 131, 153 КЗоТ Украины обязан создать условия, не​обходимые для нормальной работы и обеспечения пол​ного сохранения порученного работникам имущества, соз​дать безопасные и здоровые условия труда. Работники должны бережно относиться к имуществу работодателя и принимать меры к предотвращению ущерба. Невы​полнение сторонами трудового договора этих обязанно​стей может привести к возникновению ущерба и при​влечению к материальной ответственности.
§ 12.3. Виды материальной ответственности работников
Трудовое законодательство предусматривает два ви​да материальной ответственности работников: ограни​ченную и полную.

Основной вид материальной ответственности работ​ника — ограниченная материальная ответственность, ко​торая состоит в обязанности работника возместить при​чиненный собственнику (уполномоченному им органу) прямой действительный ущерб, но не более его среднего месячного заработка. Это универсальный вид материальной ответственности, он применяется во всех случа​ях., если законом не установлено иное.

По правилам статьи 132 КЗоТ за ущерб, причинен​ный предприятию, учреждению, организации при испол​нении трудовых обязанностей, работники, по вине кото​рых причинен ущерб, несут материальную ответствен​ность в размере прямого действительного ущерба, но не более своего среднего месячного заработка, кроме слу​чаев, когда законодательством она предусмотрена в боль​шем, чем этот заработок, размере.

В соответствии со ст. 133 КЗоТ Украины ограничен​ную материальную ответственность несут:

— работники — за порчу или уничтожение по не​брежности материалов, полуфабрикатов, изделий (про​дукции), инструментов, измерительных приборов, специ​альной одежды и других предметов, выданных предпри​ятием, учреждением, организацией работнику в пользо​вание;

— руководители предприятий, учреждений, органи​заций и их заместители, руководители структурных под​разделений и их заместители при причинении ущерба предприятию1, учреждению, организации излишними де​нежными выплатами, неправильной постановкой учета и хранения материальных или денежных ценностей, не​принятием необходимых мер по предотвращению про​стоев, выпуска недоброкачественной продукции, хище​нию, уничтожению и порче материальных и денежных ценностей.

Полная материальная ответственность без ограниче​ния каким-либо пределом за ущерб, причиненный ра​ботником, предусмотрена статьей 134 КЗоТ. Перечень оснований привлечения к полной материальной ответ​ственности, содержащийся в этой статье, является ис​черпывающим .
§  12.4. Коллективная (бригадная) материальная 
ответственность
Наряду с договорами о полной индивидуальной ма​териальной ответственности действующее трудовое за​конодательство предусматривает возможность заключе​ния письменного договора о коллективной (бригадной) материальной ответственности. При совместном выпол​нении работниками отдельных видов работ, связанных с хранением, обработкой, продажей (отпусков), перевоз​кой или применением в процессе производства пере​данных им ценностей, когда невозможно разграничить материальную ответственность каждого работника, за​ключаются договоры о коллективной (бригадной) ма​териальной ответственности. Вводится коллективная (бригадная) материальная ответственность собственни​ком или уполномоченным им органом по согласова​нию с профсоюзным комитетом. Письменный договор о коллективной материальной ответственности заклю​чается между предприятием, учреждением, организаци​ей и всеми членами коллектива (бригады) (ст. 1352 КЗоТ). 

§  12.5. Определение размера ущерба и   порядок его 
возмещения
Определение размера ущерба, причиненного собствен​нику или уполномоченному им органу, зависит от сте​пени вины причинителя ущерба, характера производст​венной деятельности предприятия.

Размер ущерба, причиненного предприятию, учреж​дению, организации, определяется в соответствии со ст. 1353 КЗоТ по фактическим потерям, на основании дан​ных бухгалтерского учета, исходя из балансовой стои​мости (себестоимости) материальных ценностей с уче​том степени износа. Стоимость имущества определяет​ся на день обнаружения ущерба, а в случае изменения цен применяются цены, действовавшие в день приня​тия решения о возмещении.

Статья 1353 КЗоТ Украины предусматривает возмож​ность кратного исчисления размера ущерба, причинен​ного предприятию хищением, умышленной порчей, не​достачей или утратой отдельных видов имущества и дру​гих ценностей, а также в случаях, когда фактический размер ущерба превышает ее номинальный размер. Крат​ный размер исчисления применяется при причинении ущерба при работах с драгоценными металлами, ино​странной валютой, кражей и недостачей мяса и мясо​продуктов, утратой библиотечных книг, музейных экс​понатов, других ценностей в соответствии с Законом Украины «Об определении размеров убытков, причинен​ных предприятию, учреждению, организации хищени​ем, уничтожением (порчей), недостачей или утратой дра​гоценных металлов, драгоценных камней и валютных ценностей* от 6 июня 1995 г. (Відомоеті Верховної Ра​ди України. — 1995.— № 22.— Ст. 173) и утвержден​ным постановлением Кабинета Министров Украины от 22 января 1996 г. Порядком определения размера убыт​ков от хищения, недостачи, уничтожения (порчи) мате​риальных ценностей (с изменениями, внесенными поста​новлениями Кабинета Министров Украины от 27 авгу​ста 1996 г. № 1009, от 20 января 1997 г. № 34 и от 15 декабря 1997 г. № 1402) (Кодекс законов про працю з постатейними матеріалами. // Бюлетень законодавства і юридичноі практики України. — 1997.— №№ 11-12.— Сс. 546-547).
§  12.6. Материальная ответственность собственника за 
ущерб, причиненный работнику
 Собственник обязан возместить имущественный ущерб, причиненный работнику при исполнении им тру​довых обязанностей. Такая ответственность наступает:

—  за нарушение права работника на труд (в случаях нарушения правил приема на работу, законодательства о переводах на другую работу, незаконного отстранения от работы, при нарушении законодательства об основа​ниях и порядке увольнения работника);

— за не обеспечение собственником здоровых и безо​пасных условий труда (в случае повреждения здоровья работника при исполнении трудовых обязанностей, уве​чья, в случае смерти работника);

— за нарушение обязанностей собственника или упол​номоченного им органа до выдаче документов о его тру​де и заработной плате (в случае неправильного запол​нения, оформления и задержке выдачи трудовой книж​ки, документов о труде и заработной плате);

—  за не обеспечение сохранности личных вещей ра​ботника во время работы (в случаях их порчи, уничто​жения, кражи).

Глава 13
 ОХРАНА ТРУДА. НАДЗОР И КОНТРОЛЬ
ЗА СОБЛЮДЕНИЕМ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА О ТРУДЕ И ПРАВИЛ ПО ОХРАНЕ ТРУДА
§  13.1. Понятие охраны труда и  ее правовое 

регулирование
Конституция Украины в число социальных прав включает право каждого на надлежащие, безопасные и здоровые условия труда (ст. 43). Однако в последнее время требования по охране труда часто не соблюдают​ся предприятиями различных организационно-правовых форм, использующих труд наемных работников. Это

В юридической литературе охрана труда рассматри​вается в широком и узком смысле. Б широком смыс​ле охрана труда рассматривается как совокупность социально-экономических, организационно-технических, санитарно-гигиенических, лечебно-профилактических и других мероприятий в сочетании с правовыми нор​мами. В узком смысле — как институт трудового права, т.е. совокупность норм, направленных на обеспече​ние условий труда, безопасных для жизни и здоровья работников.

Эти важнейшие нормы закреплены в Законе Украи​ны «Об охране труда» от 14 октября 1992 года (Відомості Верховної Ради України. — 1992. — № 49. — Ст. 668), четырех главах КЗоТ (глава XI «Охрана труда», глава XII «Труд женщин», глава XIII «Труд молодежи», глава XVIII «Надзор и контроль за соблюдением законода​тельства о труде»), а также в подзаконных норматив​но-правовых актах — положениях, правилах, инструк​циях, актах социального партнерства, локальных нор​мативно-правовых актах,
       

§ 13.2. Гарантии, прав граждан на охрану труда
Права граждан (в том числе работников), закреплен​ные в соответствующих нормативно-правовых актах, мо​гут быть реализованы только при условии, если в нор​мативном порядке будут установлены для этого необ​ходимые гарантии.

Закон Украины «Об охране труда» предусматривает целый ряд гарантий прав граждан на охрану труда как при заключении трудового договора, так и во время ра​боты на предприятии.

Также работник имеет право расторгнуть трудовой договор по собственному желанию, если собственник не со​блюдает законодательство об охране труда, условия кол​лективного договора по этим вопросам. В этом случае работнику выплачивается выходное пособие в размере, предусмотренном коллективным договором, но не менее 3-х-месячного заработка (часть 3 ст. 38 и ст. 44 КЗоТ).
§ 13.3. Организация охраны, труда ни предприятии
Собственник обязан создать в каждом структурном подразделении и на рабочем месте условия труда в со​ответствии с требованиями нормативных актов, а так​же обеспечить соблюдение прав работников, гарантиро​ванных законодательством об охране труда.

С этой целью собственник обеспечивает функциони​рование системы управления охраной труда, для чего создает на предприятии службу охраны труда, которая действует на основании Типового положения, утвержден​ного приказом Государственного комитета Украины по надзору за охраной труда от 3 августа 1993 года № 73 (Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами //Бюлетень законодавства ї юридичної практики України. — 1997. — №№ 11-12. — С. 603). Служба охраны труда создается на предприятии произ​водственной сферы с количеством работающих 50 и бо​лее человек. На предприятии с количеством работаю​щих менее 50 человек функции этой службы могут ис​полнять в порядке совместительства лица, которые про​шли проверку знаний по вопросам охраны труда. Служ​ба охраны труда подчиняется непосредственно руково​дителю предприятия и приравнивается к основным производственно-техническим службам.

Должностные лица согласно Перечню должностей должностных лиц, которые обязаны проходить предва​рительную и периодическую проверку знаний по ох​ране труда, утвержденному приказом Государственно​го комитета Украины по надзору за охраной труда от 11 октября 1993 года № 94 (Кодекс законів України з постатейними матеріалами //Бюлетень законодавства і юридичної практики України. — 1997. — №№ 11-12. — С. 635), до начала исполнения своих обязанно​стей и периодически один раз в три года проходят обу​чение и проверку знаний по охране труда, технологи​ческой безопасности и чрезвычайным ситуациям на производстве.

Допуск к работе лиц, не прошедших обучение, инст​руктаж и проверку знаний по охране труда, запрещает​ся. В случае неудовлетворительных знаний по вопро​сам охраны труда работники на протяжении одного ме​сяца должны пройти повторное обучение.
§ 13.4. Специальные правила охраны труда на тяжелых, 
вредных и опасных работах
Законодательными актами в области охраны труда установлены специальные правила охраны труда, льго​ты и компенсации для работников, занятых на тяже​лых работах, а также на работах с вредными или опас​ными условиями труда.

Порядок обеспечения работников предприятий спе​циальной одеждой, специальной обувью и другими сред​ствами индивидуальной защиты, а также порядок их содержания и хранения определяется Положением о порядке обеспечения работников специальной одеж​дой, специальной обувью и иными средствами индиви​дуальной защиты, утвержденным приказом Государст​венного комитета Украины по надзору за охраной тру​да от 29 октября 1996 года № 170 (Кодекс законів України з постатейними матеріалами //Бюлетень законодавства і юридичної практики України. — 1997. —  №№ 11-12. — С. 690).

На работах с особо вредными условиями труда пре​доставляется бесплатно по установленным нормам ле​чебно-профилактическое питание. Перечень профессий и должностей,, работа на которых дает право на бес​платное лечебно-профилактическое питание, а также рационы и правила выдачи этого питания определены в действующем постановлении Государственного ко​митета Совета Министров СССР по труду и социальным вопросам и Президиума ВЦСПС от 7 января 1977 го​да № 4/П1 (Бюллетень Госкомтруда СССР. — 1979. — Ж№ 7-9).

За работу с вредными и тяжелыми условиями тру​да работникам предоставляется ежегодный дополнитель​ный отпуск продолжительностью до 35 календарных дней по Списку производств, работ, цехов, профессий и должностей, занятость работников в которых дает пра​во на ежегодный дополнительный отпуск за работу с вредными и тяжелыми условиями труда, утвержден​ному постановлением Кабинета Министров Украины от 17 ноября 1997 года № 1290.

§  13.5. Охрана труда женщин, несовершеннолетних и лиц  
пониженной трудоспособностью
Согласно ст. 24 Конституции Украины женщины име​ют равные с мужчинами права и свободы. Равнопра​вие женщин в области трудовых отношений обеспечи​вается предоставлением им равных с мужчинами воз​можностей в профессиональной подготовке, в труде и вознаграждении за него. В целях фактического обес​печения равноправия с учетом особенностей женского организма в трудовом законодательстве предусмотре​ны специальные правила охраны труда женщин, льготы и дополнительные гарантии их трудовых прав.

Запрещается применение труда женщин на тяжелых работах и на работах с вредными или опасными усло​виями труда. Перечень тяжелых работ и работ с вред​ными и опасными условиями труда, на которых запре​щается применение труда женщин, утвержден приказом Министерства охраны здоровья Украины от 29 декабря 1993 года № 256 (Законодавство України про охорону праці: Збірник нормативних актів.— К., 1995.—Т. 3.— С. 32).

Запрещается привлечение женщин к поднятию и пе​ремещению тяжелых вещей. Предельные нормы под​нятия и перемещения тяжелых вещей женщинами утверждены приказом Министерства охраны здоровья Ук​раины от 10 декабря 1993 года № 241 (Законодавство України про охорону праці: Збірник нормативних актів.— К., 1995.— Т. 3.— С. 61). Предельными нор​мами поднятия и перемещения тяжестей считаются — 10 кг, при чередовании с другой работой (до 2-х раз в час), а если работа связана с постоянным в течение смены подъемом и перемещением тяжестей — 7 кг.

Согласно ст. 178 КЗоТ беременным женщинам в со​ответствии с медицинским заключением снижаются нормы выработки, нормы обслуживания, либо они пере​водятся на другую, более легкую, работу, исключающую воздействие неблагоприятных производственных факторов, с сохранением среднего заработка по прежней работе.

Женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, в случае невозможности выполнения прежней работы переводятся на другую работу с сохранением среднего заработка по прежней работе до достижения ребенком возраста трех лет.

Беременные женщины и женщины, имеющие детей в возрасте до трех лет, не могут привлекаться к рабо​там в ночное время, к сверхурочным работам и рабо​там в выходные дни, а также направляться в коман​дировку. Женщины, имеющие детей в возрасте от трех до четырнадцати лет или детей-инвалидов, не могут при​влекаться к сверхурочным работам или направляться в командировку без их согласия.

Запрещается отказывать женщинам в приеме на ра​боту и снижать им заработную плату по мотивам бере​менности или наличия детей в возрасте до трех лет, а одиноким матерям — при наличии ребенка в воз​расте до четырнадцати лет или ребенка-инвалида. При отказе в приеме на работу указанным категориям жен​щин собственник или уполномоченный им орган обяза​ны сообщить им причины отказа в письменной форме. Отказ в приеме на работу может быть обжалован в су​дебном порядке.

Увольнение беременных женщин и женщин, имею​щих детей в возрасте до трех лет (при наличии меди​цинского заключения — до шести лет), одиноких мате​рей при наличии ребенка в возрасте до четырнадцати лет или ребенка-инвалида по инициативе собственника или уполномоченного им органа не допускается. Ис​ключение составляют лишь случаи полной ликвидации предприятия. Но и в этом случае увольнение допуска​ется с обязательным трудоустройством.

Обязательное трудоустройство указанных категорий женщин осуществляется также в случаях их увольне​ния по окончании срочного трудового договора. На пе​риод трудоустройства за ними сохраняется средняя за​работная плата, но не более трех месяцев со дня истече​ния срочного трудового договора (ст. 184 КЗоТ).

Женщинам предоставляются оплачиваемые отпуска по беременности и родам продолжительностью 70 ка​лендарных дней до родов и 56 (в случае ненормальных родов или рождения двух или более детей — семьдесят) календарных дней после родов, которые исчисляются суммарно и предоставляются женщинам полностью не​зависимо от количества дней, фактически использован​ных до родов. После отпуска по беременности и родам по желанию женщины ей предоставляется отпуск по уходу за ребенком до достижения им возраста трех лет.

Несовершеннолетние, то есть лица, не достигшие во​семнадцати лет, в трудовых правоотношениях прирав​ниваются в правах к совершеннолетним. Наряду с этим для них установлены дополнительные льготы и гарантии трудовых прав.

В интересах охраны здоровья несовершеннолетних запрещается применение их труда на тяжелых работах и на работах с вредными или опасными условиями тру​да, а также на подземных работах. Перечень тяжелых работ и работ с вредными и опасными условиями тру​да, на которых запрещается применение труда несовер​шеннолетних, утвержден приказом Министерства охра​ны здоровья Украины от 31 марта 1994 года № 46 (Ко​декс законів про працю України з постатейними матеріалами//Бюлетень законодавства і юридичної практи​ки України. — 1997. — Ж№ 11-12. — С. 850).

Запрещается также привлекать лиц моложе 18 лет к поднятию и перемещению вещей, масса которых пре​вышает установленные для них предельные нормы. Эти нормы дифференцированы в зависимости от пола и воз​раста несовершеннолетних работников и утверждены приказом Министерства охраны здоровья Украины от 22 марта 1996 года № 59 (Бюлетень нормативних актів міністерств і ведомств України. — 1996. — № 6).

Все лица моложе восемнадцати лет принимаются на работу лишь после предварительного медицинского ос​мотра и в дальнейшем, до достижения 21 года, ежегод​но подлежат обязательному медицинскому осмотру (ст. 191 КЗоТ).

Нормы выработки для несовершеннолетних устанав​ливаются исходя из норм выработки для взрослых ра​бочих пропорционально сокращенному рабочему вре​мени для лиц, не достигших восемнадцати лет (ст. 193 КЗоТ).

Заработная плата работникам моложе восемнадцати лет при сокращенной продолжительности ежедневной работы выплачивается в таком же размере, как работ​никам соответствующих категорий при полной продол​жительности ежедневной работы.

Запрещается привлекать работников моложе восем​надцати лет к ночным, сверхурочным работам и рабо​там в выходные дни.

Работникам в возрасте до восемнадцати лет ежегод​ные отпуска предоставляются в удобное для них время продолжительностью 31 календарный день.

Лица с пониженной трудоспособностью обладают всей полнотой социально-экономических, политических, личных прав и обязанностей. Согласно Закону Украи​ны «Об основах социальной защищенности инвалидов в Украине» от 21 марта 1991 года дискриминация ин​валидов запрещена и преследуется законом 
(ст. 1).

Инвалидами считаются лица со стойким расстрой​ством функций организма, обусловленным заболевани​ем, вследствие травм или врожденными дефектами, что приводит к ограничению жизнедеятельности, необходи​мости в социальной помощи и защите. Как мера утра​ты здоровья, инвалидность определяется путем эксперт​ного обследования в органах медико-социальной экс​пертизы. Положение о порядке организации и прове​дения медико-социальной экспертизы утраты трудоспо​собности утверждено постановлением Кабинета Мини​стров Украины от 4 апреля 1994 года № 221 (ЗП України. — 1994. — № 8. — Ст. 190).

С целью реализации творческих и производственных потребностей инвалидов и с учетом индивидуальных программ реабилитации им обеспечивается право ра​ботать на предприятиях с обычными условиями труда, а также заниматься индивидуальной и иной трудовой деятельностью, которая не запрещена законом.

Отказ в заключении трудового договора или в про​движении по службе, увольнение по инициативе собст​венника или уполномоченного им органа, перевод инва​лидов на другую работу без их согласия по мотивам инвалидности не допускается, за исключением случаев, когда по заключению медико-социальной экспертизы со​стояние здоровья инвалида препятствует исполнению профессиональных обязанностей, угрожает здоровью и безопасности труда других лиц, или продолжение тру​довой деятельности или изменение ее характера и объ​ема угрожает ухудшением здоровья инвалида.

Привлечение инвалидов к сверхурочным работам и работам в ночное время без их согласия не допуска​ется.
Постановлением Кабинета Министров Украины от 3 мая 1995 года № 314 утверждено Положение о рабо​чем месте инвалида и о порядке трудоустройства ин​валидов (ЗП України. — 1995. — № 7. — Ст. 181), в ко​тором предусмотрено, что рабочее место инвалида — это отдельное рабочее место или участок производст​венной площади на предприятии, независимо от форм собственности и хозяйствования, где созданы необходи​мые условия для труда инвалида. Рабочее место инва​лида может быть обычным, если по условиям труда и с учетом физически возможностей инвалида оно мо​жет быть использовано для его трудоустройства, и спе​циализированным, т.е. оборудованным специальным техническим оснащением, приспособлениями и устрой​ствами для труда инвалидов в зависимости от анатоми​ческих дефектов.
§ 13.6. Расследование и учет несчастных случаев,
            профессиональных заболеваний
            и аварий, связанных с производством
В случае травмирования работников, профессиональных заболеваний или аварий на производстве собственник или уполномоченный им орган должен провести расследова​ние. Порядок проведения расследования регулируется По​ложением о порядке расследования и учета несчастных случаев, профессиональных заболеваний и аварий на пред​приятиях, в учреждениях и организациях, утвержден​ным постановлением Кабинета Министров Украины от 10 августа 1993 года № 623 в новой редакции постанов​ления от 17 июня 1998 года № 923 (31брання законодавства України. — 1998. — № 10. — Ст. 437).

С 1 января 2001 года вступает в силу Закон Украи​ны «Об общеобязательном государственном социальном страховании от несчастного случая на производстве и профессионального заболевания, повлекших утрату трудоспособности» от 23 сентября 1999 г. (Урядовий кур'ер. — 17 листопада 1999 р.). В соответствии с За​коном возмещение ущерба, медицинская, профессиональ​ная и социальная реабилитация будут производиться Фондом социального страхования от несчастных слу​чаев. Страхование от несчастного случая является са​мостоятельным видом общеобязательного государствен​ного социального страхования, с помощью которого осу​ществляется социальная защита, охрана жизни и здо​ровья граждан в процессе их трудовой деятельности, По данному виду социального страхования страховые взносы в Фонд социального страхования от несчастных случаев уплачивают только работодатели. Объектом страхования от несчастного случая на производстве яв​ляется жизнь застрахованного лица (работника), его здо​ровье и трудоспособность.

Законом определены две формы страхования: обя​зательная и добровольная. В обязательном порядке страхованию подлежат лица, работающие на условиях трудового договора (контракта); учащиеся, студенты, кли​нические ординаторы, аспиранты, докторанты, привле​ченные к каким-либо работам во время, перед либо по​сле занятий, профессионального обучения, производст​венной практики (стажировки), выполнения работ на предприятии, и лица, которые содержатся в исправи​тельных, лечебно-трудовых, воспитательно-трудовых за​ведениях и привлекаются к трудовой деятельности. Добровольно, по письменному заявлению, от несчастно​го случая могут страховаться священнослужители, цер​ковнослужители и лица, работающие в религиозных ор​ганизациях на выборных должностях; лица, обеспечи​вающие себя работой самостоятельно» субъекты пред​принимательской деятельности.

§ 13.7. Понятие и основные виды надзора и контроля за
         соблюдением законодательства о труде
Надзор и контроль за соблюдением законодательст​ва о труде и охране труда представляет собой деятель​ность специально уполномоченных органов, направлен​ную на защиту трудовых прав работников и пресече​ние нарушений этого законодательства. Надзор и кон​троль — это различные формы проверочной деятельно​сти уполномоченных на то определенных государствен​ных или общественных органов (см. Коняхин Л.Г. Над​зор и контроль за соблюдением законодательства о тру​де. — М., 1982. — С. 11). Надзор за соблюдением трудо​вого законодательства означает проверку законности ре​шения собственника или уполномоченного им органа, а контроль — проверку этого решения с точки зрения не только законности, но и целесообразности и эффек​тивности.

Согласно ст. 9 КЗоТ Украины условия договоров о труде, ухудшающие положение работников по срав​нению с законодательством Украины о труде, являют​ся недействительными. Вместе с тем согласно ст. 91 предприятия, учреждения, организации в пределах сво​их полномочий и за счет собственных средств могут ус​танавливать дополнительные по сравнению с законода​тельством трудовые и социально-бытовые льготы для работников.
§ 13.8. Государственный надзор и  контроль за соблюдением
            законодательства о труде и охране труда
Надзор и контроль за соблюдением законодательст​ва о труде и охране труда осуществляют специально уполномоченные на то органы и инспекции, которые не зависят в своей деятельности от собственника или упол​номоченного им органа. К их числу относятся: Госу​дарственная инспекция труда Министерства труда и со​циальной политики Украины; Государственная инспек​ция охраны труда Государственного департамента по над​зору за охраной труда; Министерство экологии и при​родных ресурсов Украины; органы государственного по​жарного надзора управления пожарной охраны Мини​стерства внутренних дел Украины; органы и заведения санитарно-эпидемиологической службы Министерства охраны здоровья Украины; органы государственного энергетического надзора Министерства энергетики и электрификации Украины. До недавнего времени сре​ди указанных органов был и Комитет по надзору за ох​раной труда Украины. Указом Президента Украины *0б изменении структуры центральных органов исполни​тельной власти» от 15 декабря 1999 года №7573/99 Ко​митет по надзору за охраной труда ликвидирован и его функции возложены на Государственный департамент по надзору за охраной труда (Госнадзорохрантруда). Выс​ший надзор за соблюдением и правильным примене​нием законов о труде и охране труда осуществляется Генеральным прокурором Украины и подчиненными ему прокурорами.
Государственный департамент по надзору за охраной труда (Госнадзорохрантруда) действует на основании По​ложения, утвержденного постановлением Кабинета Ми​нистров Украины от 6 июня 2000 г. №925. Госнадзорохрантруда является правительственным органом госу​дарственного управления, который действует в составе Министерства груда и социальной политики Украины и ему подчиняется. Госнадзорохрантруда является пра​вопреемником Комитета по надзору за охраной труда. В пределах своих полномочий Госнадзорохрантруда ор​ганизует выполнение актов законодательства и осуще​ствляет систематический контроль за их реализацией; обобщает практику применения законодательства по во​просам, относящимся к его компетенции, разрабатыва​ет предложения по его совершенствованию и в уста​новленном порядке вносит их в Минтруда.

Государственные инспекции охраны труда Госнадзо​рохрантруда (далее — госинспекции) действуют на ос​новании Типового положения о государственной инспек​ции охраны труда, утвержденного приказом Государст​венного Комитета Украины по надзору за охраной тру​да от 19 июня 1995 года № 92 (Законодательство Ук​раины об охране труда: Сборник нормативных доку​ментов. — К., 1995. — Т. 4. — С. 39). Государственная инспекция охраны труда является структурным под​разделением территориального управления Госнадзоро​хрантруда, осуществляющим функции государственно​го органа по организации управления охраной труда и осуществления надзора за соблюдением законодатель​ных и иных нормативных актов об охране труда (поль​зования недрами) на предприятиях, в учреждениях и организациях независимо от форм собственности, а также за производственной деятельностью предпри​нимателей в отрасли на территории региона и не зави​сит от каких-либо хозяйственных органов, объединений граждан, политических формирований, местных органов государственной исполнительной власти.
Государственное регулирование безопасности исполь​зования ядерной энергии согласно Закону Украины «Об использовании ядерной энергии и радиационной безо​пасности» от 8 февраля 1995 года (Відомості Верховної Ради України. — 1995. — № 12. — Ст. 81) осуществ​ляют Министерство охраны окружающей природной среды и ядерной безопасности Украины (ныне — Ми​нистерство экологии и природных ресурсов Украины), Министерство охраны здоровья Украины и другие ор​ганы государственной исполнительной власти (ст. 23 Закона).
Специальными автономными подразделениями в структуре органов, осуществляющих надзорные функ​ции по обеспечению ядерной и радиационной безопас​ности, являются: Главная государственная инспекция по надзору за ядерной безопасностью Минэкобезопасно-сти Украины (см. Положение о Главной государствен​ной инспекции по надзору за ядерной безопасностью Министерства охраны окружающей природной среды и ядерной безопасности Украины, утвержденное поста​новлением Кабинета Министров Украины от 21.09.95 г. № 751 //ЗП України. — 1996. — № 2. — Ст. 41) и Государственный санитарный надзор Министерства охра​ны здоровья Украины.
В соответствии с Законом Украины «Об обеспече​нии санитарного и эпидемиологического благополучия населения» от 24 февраля 1994 года (Відомості Верховної Ради України. — 1994. — № 27. — Ст. 218) государст​венный санитарно-эпидемиологический надзор — это деятельность органов, учреждений и заведений государ​ственной санитарно-эпидемиологической службы по кон​тролю за соблюдением юридическими и физическими лицами санитарного законодательства с целью предот​вращения, выявления, уменьшения или устранения вред​ного воздействия опасных факторов на здоровье людей и по применению мер правового характера к наруши​телям.
Государственный санитарно-эпидемиологический над​зор осуществляется в соответствии с Положением о го​сударственном санитарно-эпидемиологическом надзо​ре в Украине, утвержденным постановлением Кабине​та Министров Украины от 22 июня 1999 года №1109 (Юридичний вісник України.— 12-18 серпня 1999 р.— №32), выборочными проверками соблюдения санитарного законодательства по планам органов, учреждений и заведений государственной санитарно-эпидемиологи​ческой службы, а также внепланово в зависимости от санитарной, эпидемической ситуации и по заявлениям граждан.
Государственный надзор за режимами потребления электрической и тепловой энергии осуществляется Го​сударственной инспекцией по надзору за режимами по​требления электрической и тепловой энергии (Госэнер-гопотребнадзор), которая создается Министерством энер​гетики и электрификации и действует на основании По​ложения, утвержденного постановлением Кабинета Ми​нистров Украины от 7 августа 1996 года № 929 (ЗП Украши. — 1996. — № 16. — Ст. 440).
Среди органов государственного надзора особое ме​сто занимают органы прокуратуры Украины, полномо​чия которых определены Законом Украины «О проку​ратуре» от 5 ноября 1991 года (В1домост1 Верховної Ра​ди України. — 1991.— № 53.— Ст. 793). Необходимо отметить, что в ст. 121 Конституции Украины среди функций прокуратуры не указывается функция надзо​ра за соблюдением и применением законов. Согласно разделу XV Конституции Украины «Переходные поло​жения» прокуратура продолжает выполнять в соответ​ствии с действующими законами функцию надзора за соблюдением и применением законов до введения в действие законов, регулирующих деятельность государственных органов по контролю за соблюдением за​конов.
Местные государственные администрации и местные советы в пределах соответствующей территории обес​печивают реализацию государственной политики в об​ласти охраны труда, осуществляют контроль за соблю​дением нормативных актов об охране труда (Закон Ук​раины «О местном самоуправлении в Украине» от 21 мая 1997 года //Відомості Верховної Ради України. — 1997. — № 24. — Ст. 170).
§ 13.9. Общественный контроль за соблюдением законодательства о труде и охране труда
Общественный контроль за соблюдением законода​тельства о труде и охране труда возложен на профсою​зы. Законом Украины «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» от 15 сентября 1999 года (Урядовий кур'ер.— 6 жовтня 1999 р.) предусмот​рено, что профсоюзы осуществляют общественный кон​троль за выплатой заработной платы, соблюдением за​конодательства о труде и охране труда, созданием безо​пасных и здоровых условий труда, надлежащих произ​водственных и санитарно-бытовых условий, обеспечени​ем работников спецодеждой, спецобувью и иными сред​ствами индивидуальной и коллективной защиты. В слу​чае угрозы жизни или здоровью работников профсоюзы имеют право требовать от работодателя немедленного приостановления работ на рабочих местах, производст​венных участках, в цехах и других структурных под​разделениях или на предприятиях в целом на время, необходимое для устранения угрозы жизни и здоровью работников.

Право профессиональных союзов осуществлять кон​троль за соблюдением законодательства о труде и нормативных актов об охране труда предусмотрено ст. 244   КЗоТ Украины.

Профсоюзные органы при осуществлении обществен​ного контроля за соблюдением законодательства о труде и охране труда в отношении членов соответствующего профсоюза не обладают властными полномочиями, кро​ме случаев, установленных в трудовом законодательст​ве (стст. 43, 45 КЗоТ).

В соответствии со ст. 46 Закона Украины «Об охране труда» от 14 октября 1992 года (Відомості Верховної Ради України. — 1992. — № 49. — Ст. 668) обществен​ный контроль за соблюдением законодательства об ох​ране труда осуществляют: трудовые коллективы через избранных ими уполномоченных; профессиональные союзы — в лице своих выборных органов и представи​телей.

Порядок организации и деятельности уполномочен​ных трудовыми коллективами по вопросам охраны тру​да на предприятиях, в учреждениях и организациях ус​тановлен Типовым положением, утвержденным прика​зом Государственного комитета Украины по надзору за охраной труда от 28 декабря 1993 года № 135 (Кодекс законів про працю України з постатейними матеріалами //Бюлетень законодавства і юридичної практики Укра​їни. — 1997.— Ж№ 11-12,— С. 652).
В соответствии с Положением об общественном ин​спекторе по охране труда, утвержденным постановле​нием Президиума Федерации профсоюзов Украины от 20 сентября 1994 года (Кодекс законів про працю України з постатейними материалами //Бюлетень законодавства і юридичої практики України. — 1997. — №№ 11-12. — С. 662) общественный инспектор по ох​ране труда осуществляет общественный контроль за ус​ловиями труда и быта, соблюдением правил и норм ох​раны труда на рабочих местах, выполнением собствен​ником мер по предупреждению травматизма и профес​сиональных заболеваний на производстве. Обществен​ный инспектор до охране труда избирается открытым голосованием на общем собрании профсоюзной группы из числа активных членов профсоюза на срок ее полно​мочий. Общественный инспектор по охране труда име​ет право:

—  беспрепятственно проверять состояние условий и безопасности труда на производстве;

—  вносить предложения о привлечении к ответст​венности должностных лиц, нарушающих требования по вопросам охраны труда, а также о моральном и мате​риальном поощрении работающих, которые содействуют созданию безопасных и безвредных условий труда.
Глава 14
ЛЬГОТЫ ДЛЯ ЛИЦ, СОВМЕЩАЮЩИХ РАБОТУ С ОБУЧЕНИЕМ
Развивая положения ст. 43 и ст.53 Конституции Ук​раины, трудовое законодательство закрепляет обязанность собственника предприятия, учреждения, органи​зации или уполномоченного им органа создавать необ​ходимые условия для совмещения работы с обучени​ем (ст.202 КЗоТ, ст.26 Закона Украины «О предпри​ятиях в Украине» от 17.03.91 г. (в ред. от 16.12.93 г.) // Відомості Верховної Ради України. — 1991. — №24.— Ст. 272.) и предоставлять лицам, совмещаю​щим работу с обучением, льготы, предусмотренные за​конодательством. Рассматриваемая обязанность может быть квалифицирована как элемент правового статуса работодателя. Она служит базой для конкретных пра​вил нормативного характера и обязательственных ус​ловий, которые, как правило, устанавливаются в кол​лективном договоре и являются отправным момен​том при разработке локальных нормативных актов, ре​гулирующих деятельность конкретных предприятий. Так, при составлении графиков сменности и планиро​вания отпусков, направлений в командировку и в ря​де других случаев, должны учитываться интересы ра​ботников, обучающихся в заведениях образования без отрыва от производства.
Под льготами, в том числе и в трудовом праве, по​нимают предоставление каких-либо преимуществ, час​тичное освобождение от выполнения установленных правил, обязанностей или облегчение условий их вы​полнения.

Работники, совмещающие работу с обучением, состо​ят в двух параллельных правоотношениях: в трудо​вом правоотношении с собственником предприятия и административно-правовом — с заведением обра​зования. Трудовые отношения данной категории ра​ботников обладают всеми теми признаками, которые свойственны любому другому трудовому правоотноше​нию. Но наряду с общими признаками указанные пра​воотношения имеют и .определенные особенности, про​являющиеся в специфических правах и обязанностях субъектов трудового правоотношения, связанных с со​вмещением труда и обучения. Так, для лиц, совмещаю​щих работу с обучением, предусмотрена система осо​бых льгот, объем и виды которых зависят от типа учеб​ного заведения, от формы обучения, а также от того, в каком классе и на каком курсе занимается работ​ник. Помимо заведений образования, обучение граж​дан осуществляется и на предприятиях. Эта область образования регулируется трудовым правом. Законы и иные нормативные акты о труде решают также за​дачу оказания содействия работающим гражданам в получении образования путем создания на предпри​ятиях, учреждениях и организациях благоприятных ус​ловий для обучения без отрыва от работы. Все льготы работникам, совмещающим работу с обучением, выра​жаются в предоставлении им больше свободного от ра​боты времени для успешной учебы и повышения ква​лификации. Они предусмотрены отдельной главой XIV КЗоТ Украины «Льготы для работников, совмещающих работу с обучением» (стст. 201-220).
Профессиональная подготовка и переподготовка. 
Производственное обучение

Профессиональная подготовка — это овладение кон​кретными навыками и знаниями по определенной про​фессии или специальности. Профессия (от лат. professio, от profiteor— объявляю своим делом) — род трудовой деятельности, требующий определенной подготовки и являющийся обычно источником существования. Бо​лее дробное деление профессии, одна из ее разновидно​стей — специальность. Основной путь получения про​фессионального образования — обучение в профессио​нально-технических и высших заведениях образования, а также непосредственно на производстве.

Под повышением квалификации понимается профес​сионально-техническое обучение работников, которое да​ет возможность расширить и углубить ранее добытые профессиональные знания, умения и навыки на уровне, требований производства и сферы услуг (ст.З Закона Украины «О профессионально-техническом образова​нии» //Відомості Верховної Ради України. — 1998. — № 32. — Ст. 215). Необходимость повышения или по​полнения квалификации возникает у лиц, знания кото​рых устарели в силу научно-технического прогресса или в связи с изменением структуры занятости, а также социально-экономической ситуацией. Особое внимание следует обратить на периодичность повышения квали​фикации специалистов. Так, 1 раз в пять лет прохож​дение курсов повышения квалификации предусмотре​но для научных кадров (ст. 19 Закона Украины «О на​учной и научно-технической деятельности»), специа​листов ветеринарной медицины (ст. 7 Закона Украины «О ветеринарной медицине»), специалистов по защите растений (ст.25 Закона Украины «О защите растений»), государственных служащих по профессиональным про​граммам (ст. Закона Украины о государственной служ​бе») и т.д.
Стажировка работников — приобретение практиче​ского опыта, проверка профессионального уровня и де​ловой активности лица, претендующего на должность государственного служащего, сроком до двух месяцев. Стажировку могут проходить и государственные слу​жащие, которые желают занять более высокую долж​ность. Стажировка работника осуществляется с отры​вом от основной работы. За работником, направленным на стажировку, сохраняются его должность и заработ​ная плата по основному месту работы (Положение о по​рядке стажировки в государственных органах, утвер​жденное постановление Кабинета Министров Украины от 1 декабря 1994г. Х2804// ЗП Украши. — 1995. — №2. — Ст.35).

От стажировки в государственных органах необхо​димо отличать стажировку преподавателей высших за​ведений образования, которая является основной фор​мой повышения квалификации. Высшие заведения об​разования направляют преподавателей на стажировку в соответствии с годовыми планами, составленными на основе договоров с предприятиями, организациями, на​учными учреждениями, учебными заведениями, где бу​дет проходить стажировка (Положение о стажировке преподавателей высших учебных заведений на предпри​ятиях, в организациях, научных учреждениях и учеб​ных заведениях, утвержденное приказом Министерства образовании Украины от 11 мая 1993г. №123// Інформаційний бюлетень Українського державного центру правової інформації. — 1993. — №14). Срок стажиров​ки определяется в индивидуальном плане и может быть продолжительностью от 1 до 10 месяцев.
Подготовка, переподготовка, повышение квалифика​ции, обучение другим профессиям работников осуще​ствляться в двух формах: с отрывом или без отрыва от производства.

Постановлением Кабинета Министров Украины от 28 июня 1997г. №695 предусмотрена система гаран​тий и компенсаций для работников, направляемых для повышения квалификации, подготовки, переподготов​ки, обучения новым профессиям с отрывом от произ​водства (Офіційний вісник України. — 1997. — Число 28. — С.65).
Льготы для работников, которые обучаются в средних заведениях образования

В соответствии с Законом Украины «Об образова​нии» общее среднее образование является обязательным. Для получения общего среднего образования могут соз​даваться вечерние (сменные) школы, а также классы, группы с очной, заочной формами обучения при обще​образовательных школах. Работники, совмещающие ра​боту с обучением в средних заведениях образования, обладают следующими льготами.
1.1. Установление сокращенного рабочего времени (статьи 208, 209 КЗоТ).

1.2. Освобождение от работы без сохранения зара​ботной платы (ст.210 КЗоТ).

1.3. Дополнительный отпуск в связи с обучением в средних заведениях образования (ст.211 КЗоТ).          I
1.4.  Время предоставления ежегодных отпусков ра​ботникам, обучающимся в средних заведениях образо​вания (ст.212 КЗоТ).

Работникам, обучающимся в средних общеобразова​тельных вечерних (сменных) школах, классах, группах с очной, заочной формами обучения при общеобразова​тельных школах, ежегодные отпуска, по их желанию, пре​доставляются с таким расчетом, чтобы они могли быть использованы до начала обучения в этих учреждени​ях. Право на такую льготу имеют все обучающиеся в об​щеобразовательных школах независимо от успеваемо​сти. Более того, право на ежегодный основной отпуск в первый год работы у таких работников возникает до истечения шести месяцев непрерывной работы на дан​ном предприятии.

1.5. Ограничение сверхурочных работ для данной ка​тегории работников (ст.220 КЗоТ).

Работников, обучающихся без отрыва от производст​ва в средних заведениях образования, запрещается при​влекать в дни занятий к сверхурочным работам.

Льготы для лиц, обучающихся в профессионально-технических заведениях образования 
Льготы по рабочему времени, времени отдыха предос​тавляются работникам, совмещающим работу с обуче​нием в профессионально-технических заведениях обра​зования. 
Наличие вечерних отделений профессионально-тех​нических заведений образования позволяет работникам совмещать работу с обучением. Законодательством пре​дусмотрена следующая система льгот.

1.1. Установление сокращенного рабочего времени (ст.208 КЗоТ).

Для данной категории работников устанавливается сокращенная рабочая неделя или сокращенная продолжительность ежедневной работы с сохранением зара​ботной платы в установленном порядке.

1.2. Предоставление дополнительного оплачиваемо​го отпуска (ст.213 КЗоТ).

1.3. Ограничение сверхурочных работ (ст.220 КЗоТ). 
1.4.     Время предоставление ежегодных отпусков (ст.212 КЗоТ).

Льготы для лиц, обучающихся в высших заведениях образования и  аспирантуре

Аспирантура — основная форма подготовки научных и научно-педагогических кадров высшей квалификации при вузах и НИИ. В аспирантуру на конкурсной осно​ве принимаются лица, которые имеют высшее образова​ние и квалификацию специалиста или магистра. Срок обучения в аспирантуре без отрыва от производства — четыре года, кроме условий, предусмотренных в пунк​тах 19 и 20 Положения о подготовке научно-педагоги​ческих и научных кадров (п.33 Положения о подготов​ке научно-педагогических и научных кадров, утвержденного постановлением Кабинета Министров Украи​ны от 1 марта 1999 г. №309щ // Офіційний вісник України.— 1999. — №9.— Ст.345).

Основные льготы, предоставляемые для данной кате​гории работников:

1.1. Предоставление отпуска без сохранения заработ​ной платы (ст. 214 КЗоТ, ст.25 Закона «Об отпусках»).

1.2 Предоставление дополнительного оплачиваемо​го отпуска (статьи 215, 216 КЗоТ).

Работникам, обучающимся без отрыва от производст​ва в аспирантуре и успешно выполняющим индиви​дуальный план подготовки, предоставляется дополнительный оплачиваемый отпуск продолжительностью 30 календарных дней (ст. 216 КЗоТ, ст. 15 Закона Украи​ны «Об отпусках»
На время отпусков в связи с обучением за работни​ком по основному месту работы сохраняется средняя заработная плата (ст. 217 КЗоТ)

1.3.    Предоставление свободных от работы дней (ст.218 КЗоТ).

1.4.  Установление иной продолжительности отпус​ков в связи с обучением.

1.5.   Предоставление творческих отпусков.

1.6. Оплата проезда к месту нахождения высшего за​ведения образования (ст,219).
Раздел III
КОЛЛЕКТИВНОЕ ТРУДОВОЕ ПРАВО
Глава 15
    

СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО В УКРАИНЕ
Отношения социального партнерства носят коллек​тивный характер, в их основе лежит коллективный ин​терес сторон (Українець С. Соціальне партнерство в Україні: перспективи законодавчого регулювання // Україна: аспекти праці. — 1998. — №2. — С. 22).

К сфере социального партнерства относятся: дости​жение консенсуса по вопросам обеспечения занятости, создания дополнительных рабочих мест, организации оп​лачиваемых общественных работ, защиты населения от безработицы; применения наемного труда с соблюдени​ем техники безопасности, требований до охране здоровья работников в процессе труда, оплаты труда и обес​печения восстановительной и стимулирующей функций заработной платы, прав работников на своевременное по​лучение заработной платы; обеспечения нормального ре​жима труда и отдыха; обеспечения права работников на участие в управлении трудом на предприятии, в рас​пределении прибыли для обеспечения социальной дея​тельности предприятия; определения социальных стан​дартов и установления их минимальных границ; уста​новления порядка проведения коллективных перегово​ров и др.
Социальное партнерство как правовой институт — это совокупность норм, которые регулируют отношения между социальными партнерами — трудовыми коллек​тивами наемных работников и их представителями (профсоюзами и иными представителями) и работода​телями и их представителями, а также между объеди​нениями указанных субъектов по поводу урегулирова​ния трудовых и иных социально-экономических отно​шений в сфере применения наемного труда и решения коллективных трудовых споров (конфликтов).

В Украине существовали отдельные формы социаль​ного партнерства: коллективные договоры, производст​венные совещания, советы трудовых коллективов. Од​нако рыночные отношения востребовали создание но​вого правового механизма коллективных отношений в обществе, основные этапы которого таковы;

— Указом Президента Украины от 23 мая 1993 года был создан Национальный Совет социального партнер​ства;

—  1 июля 1993 года был принят Закон Украины «О коллективных договорах и соглашениях»;

—  с 1993 года заключаются Генеральные соглаше​ния между Кабинетом Министров Украины и профсо​юзными объединениями Украины, с 1997 года — еще и Украинским союзом промышленников и предпри​нимателей, а в заключении Генерального Соглашения на 1999-2000 годы принимали участие Кабинет Мини​стров Украины, Конфедерация работодателей Украины и профсоюзные объединения Украины;

—  24 марта 1995 года принят Закон Украины «Об оплате труда» (с изм. и доп.), установивший две сферы правового регулирования оплаты труда: государствен​ную и договорную;

—  3 марта 1998 года принят Закон Украины «О по​рядке разрешения коллективных трудовых споров (кон​фликтов)»;

—  Указом Президента от 17 ноября 1998 года созда​на Национальная служба посредничества и примирения;

— в ноябре 1998 года создана Конфедерация работо​дателей Украины;

—  15 сентября 1999 года принят Закон Украины «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности».

Коллективный характер социального партнерства проявляется в трех аспектах: наличии коллективного интереса всех субъектов данных отношений; организа​ции коллективных отношений в сфере применения на​емного труда; коллективном характере субъектов сто​рон социального партнерства. 

В Украине созданы специальные органы, осуществляю-{ щие полномочия в сфере социального партнерства, — Национальный совет социального партнерства, Нацио​нальная служба посредничества и примирения (Поло​жение о Национальной службе посредничества и при​мирения утверждено Указом Президента Украины от 17 ноября 1998 года № 1258/98 //Праця 1 зарплата. — 1998. — № 23. — С. 6).
Глава 16
ТРУДОВЫЕ КОЛЛЕКТИВЫ И ИХ ПОЛНОМОЧИЯ
Полномочия трудовых коллективов регулируются главами II «Коллективный договор», ХУ1-А «Трудовой коллектив», статьями 52,140,142,152, 153, 223,252 КЗоТ Украины, разделом IV «Управление предприятием и са​моуправление трудового коллектива» Закона Украины «О предприятиях в Украине», законами Украины «Об охране труда», «О коллективных договорах и соглаше​ниях», «О порядке разрешения коллективных трудовых споров (конфликтов)*, «О приватизации государствен​ного имущества», «Об аренде государственного и ком​мунального имущества». До принятия Закона Украины «О трудовых коллективах» действует Закон СССР от 17 июня 1983 года «О трудовых коллективах и повы​шении их роли в управлении предприятиями, учреж​дениями, организациями».

В соответствии со ст. 2521 КЗоТ Украины и п. 1 ст. 15 Закона Украины «О предприятиях в Украине» трудовой коллектив предприятия образуют все гражда​не, которые своим трудом принимают участие в его дея​тельности на основании трудового договора (контракта, соглашения), а также иных форм, регулирующих тру​довые отношения работника с предприятием. Заслужи​вает поддержки норма проекта Закона Украины «О тру​довых коллективах», предусматривающая участие в реа​лизации полномочий трудового коллектива бывших ра​ботников предприятия, которые вышли на пенсию, уво​ленных в связи с увечьем или профессиональным за​болеванием, по состоянию здоровья.
Глава 17
ПРАВА ПРОФСОЮЗОВ В СФЕРЕ ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ
Полномочия профсоюзов регламентируются Законом Украины «О профессиональных союзах, их правах и га​рантиях деятельности* (15 сентября 1999 г.), все иные акты в этой сфере применяются в части, не противо​речащей этому Закону Украины. Это КЗоТ — глава XVI «Профессиональные союзы. Участие работников в управлении предприятиями, учреждениями, органи​зациями», а также статьи 43, 45, 52, 61, 64, 66, 67, 69, 71, 79, 80, 86, 96, 97,160, 161, 193, 226, глава II КЗоТ «Кол​лективный договор», Законы Украины «О коллектив​ных договорах и соглашениях», «Об охране труда», «Об оплате труда».

Согласно Закону профессиональный союз — добро​вольная, неприбыльная общественная организация, ко​торая объединяет граждан, связанных общими интере​сами по роду их профессиональной (трудовой) деятель​ности (обучения) (ст.1).
Глава 18 
КОЛЛЕКТИВНЫЙ ДОГОВОР
  
 § 18.1. Понятие и стороны коллективного договора
Одним из направлений социально-партнерских от​ношений является заключение коллективных догово​ров и соглашений.

В настоящее время в Украине они заключаются на всех уровнях — от национального до производственно​го. Социальные гарантии в сфере занятости, оплаты тру​да и доходов, доплат, надбавок закреплены Генеральным соглашением между Кабинетом Министров Украины, Конфедерацией работодателей Украины и профсоюзны​ми объединениями Украины на 1999-2000 годы, отрас​левыми и региональными соглашениями. 

Украина ратифицировала Конвенции МОТ № 98 «О применении принципов права на организацию и ве​дение коллективных переговоров» (1949 г.) (Бюлетень Мінпраці. — 1994. — №№ 9-10), № 154 «О содействии коллективным переговорам» (1981 г.) (Постановление Верховной Рады Украины № 3932-12 от 04.02.94 г. // Відомості Верховної Ради України.—1994.— № 23.— Ст. 165; Бюлетень Мінпраці. — 1994. — № 6).
Согласно Рекомендации МОТ № 91 о коллективных договорах 1951 г. коллективный договор — это любое письменное соглашение об условиях труда и найма, ко​торое заключается, с одной стороны, предпринимателем, группой предпринимателей, либо одной или нескольки​ми организациями предпринимателей и, с другой сто​роны, одной или несколькими представительскими ор​ганизациями трудящихся или, при отсутствии таких ор​ганизаций, представителями самих трудящихся, которые надлежащим образом избраны и уполномочены в соответствии с законодательством страны.
В Украине правовое регулирование коллективных договоров и соглашений осуществляется Законом Ук​раины «О коллективных договорах и соглашениях» от 1 июля 1993 года, разделом II «Коллективный дого​вор» КЗоТ (об истории возникновения коллективных договоров и соглашений, этапах их развития в Украине см. Прокопенко В.1. Трудове право Украши: Шдруч-ник. — X.: Ф1рма «Консум», 1998. — Сс. 126-132). Закон определяет правовые основы разработки, заклю​чения и исполнения коллективных договоров и согла​шений с целью содействия регулированию трудовых отношений и социально-экономических интересов ра​ботников и собственников.
§  18.2. Содержание коллективного договора
Содержанием коллективного договора являются со​гласованные сторонами условия (положения), призван​ные урегулировать социально-трудовые отношения в данной организации. Эти условия (положения) мож​но разделить на четыре вида: информационные, норма​тивные, обязательственные и организационные.

Обязательственные условия коллективного догово​ра представляют собой конкретные обязательства сто​рон с указанием сроков их выполнения и субъектов-исполнителей, ответственных за их выполнение. Эти условия действуют до их выполнения и погашаются исполнением. В ст. 7 Закона Украины «О коллектив​ных договорах и соглашениях» содержится пример​ный перечень вопросов, но которым в договор могут включаться взаимные обязательства сторон. Этот пе​речень носит рекомендательный характер. 
§ 18.3. Коллективные соглашения; понятие и стороны
Соглашение — это правовой акт, заключаемый меж​ду социальными партнерами, содержащий их обязатель​ства по установлению условий труда, занятости и соци​альные гарантии для работников государства, отрасли, региона. Соглашения также являются правовой формой социального партнерства и регулируют социально-парт​нерские отношения на более высоком уровне.
Стороны соглашений определены в ст. 3 Закона Ук​раины «О коллективных договорах и соглашениях». Сторонами генерального соглашения выступают: про​фессиональные союзы, которые объединились для веде​ния коллективных переговоров и заключения генераль​ного соглашения; собственники или уполномоченные ими органы, которые объединились для ведения кол​лективных переговоров и заключения генерального со​глашения, на предприятиях которых занято большин​ство наемных работников государства. Генеральное со​глашение на 1997-1998 годы было заключено между Кабинетом Министров Украины, осуществляющим управление объектами государственной собственности, и Украинским союзом промышленников и предпри​нимателей, объединившихся для ведения коллективных переговоров, с одной стороны, и профсоюзными объе​динениями Украины, с другой стороны. Генеральное со​глашение на 1999-2000 годы было заключено между Кабинетом Министров, Конфедерацией работодателей Украины и профсоюзными объединениями Украины.

16 октября 1998 года подписана Декларация о соз​дании Конфедерации работодателей Украины. Инициа​тором ее начинания выступил Украинский союз промышленников и предпринимателей.
§ 18.4. Коллективные переговоры
Заключению коллективного договора, соглашения предшествуют коллективные переговоры, которые мо​гут начаться по предложению любой из двух сторон не ранее чем за три месяца до окончания срока действия коллективного договора. Другая сторона в течение се​ми дней обязана начать переговоры. Процедура веде​ния коллективных переговоров, механизм разрешения разногласий, возникающих в ходе переговоров, регла​ментируются стст. 10, 11 Закона Украины «О коллек​тивных договорах и соглашениях». Право на ведение коллективных переговоров впервые закреплено Зако​ном от 1 июля 1993 года и в соответствии с нормами Международной организации труда. Это правило явля​ется одной из важнейших гарантий обеспечения социального партнерства.

Следует отметить, что в законодательстве Украины отсутствует норма, которой бы возлагалась обязанность начать переговоры на какую-нибудь из сторон. 

Стороны коллективных переговоров обязаны пре​доставлять рабочей комиссии, которая создается сто​ронами для подготовки проекта коллективного дого​вора, всю информацию, необходимую для определения содержания коллективного договора. Участники пе​реговоров подписывают обязательства о неразглаше​нии данных, составляющих государственную или ком​мерческую тайну.

Для содействия урегулированию коллективных тру​довых споров (конфликтов) создан специальный ор​ган — Национальная служба посредничества и прими​рения, которая изучает выдвинутые работниками тре​бования и осуществляет оценку их обоснования, кон​сультирует стороны, содействует установлению контак​тов между сторонами, обращается в суд с заявлением о разрешении трудового права.
§ 18.5. Порядок заключения коллективного договора, соглашения
Проект коллективного договора обсуждается в тру​довом коллективе и выносится на рассмотрение обще​го собрания (конференции) трудового коллектива. В слу​чае, если собрание (конференция) трудового коллектива отклоняет проект коллективного договора или отдель​ные его положения, стороны возобновляют переговоры для поиска необходимого решения. Срок переговоров не должен превышать 10 дней. После этого проект в це​лом выносится на рассмотрение собрания (конферен​ции) трудового коллектива.

После одобрения проекта коллективного договора об​щим собранием (конференцией) он подписывается упол​номоченными представителями сторон не позднее чем через 5 дней с момента его одобрения, если иное не ус​тановлено собранием (конференцией) трудового коллек​тива.

Соглашение (генеральное, отраслевое, региональное) подписывается уполномоченными представителями сто​рон не позднее чем через 10 дней после завершения коллективных переговоров.

Коллективный договор, соглашение вступают в силу со дня подписания их представителями сторон либо со дня, указанного в коллективном договоре, соглашении. После окончания срока действия коллективный дого​вор продолжает действовать до того времени, пока стороны не заключат новый или не пересмотрят действую​щий, если иное не предусмотрено договором. В ст. 9 За​кона не указывается срок, на который заключается кол​лективный договор. Этот срок определяется соглаше​нием сторон. На практике коллективные договоры за​ключаются сроком на один — три года.

Отраслевые и региональные соглашения подлежат уведомительной регистрации Министерством труда и социальной политики Украины, а коллективные до​говоры регистрируются местными органами исполни​тельной власти в соответствии со ст. 9 Закона Украи​ны «О коллективных договорах и соглашениях», Поло​жением о порядке уведомительной регистрации отрас​левых и региональных соглашений, коллективных до​говоров, утвержденным постановлением Кабинета Ми​нистров Украины от 5 апреля 1994 г. № 225 (ЗП Украши. — 1994. — № 8. — Ст. 193).

Глава 19 
ТРУДОВЫЕ СПОРЫ
§ 19.1. Понятие трудовых споров, их виды и причины возникновения
Условия возникновения трудовых споров делятся на два вида: организационно-производственного и правового характера. К первому относятся: недостатки в органи​зации производства и труда, в частности простои; при​влечение к сверхурочным работам, работа в выходные дни и т.д.; недостатки в нормировании труда, организа​ции оплаты труда на предприятии; плохие условия труда; недостатки в организации охраны труда и др.

 Трудовые споры — это неурегулированные путем не​посредственных переговоров разногласия между работ​ником (коллективом работников) и собственником предприятия (уполномоченным им органом) по поводу применения норм трудового законодательства, а также установления новых или изменения существующих ус​ловий труда. Моментом возникновения индивидуаль​ного трудового спора является обращение с заявлени​ем работника или собственника в соответствующий ор​ган, рассматривающий трудовые споры. Коллективный трудовой спор (конфликт) возникает с момента, когда уполномоченный представительный орган наемных ра​ботников, категории наемных работников, коллектива работников либо профсоюза получил от собственника или уполномоченного им органа уведомление о полном или частичном отказе в удовлетворении коллективных требований и принял решение о несогласии с решени​ем собственника или уполномоченного им органа (пред​ставителя), либо когда сроки рассмотрения требований, предусмотренных Законом, истекли, а ответ от собствен​ника не поступил.

Классифицировать трудовые споры на виды можно по следующим основаниям: по субъектам; содержа​нию; характеру и порядку рассмотрения (подведомст​венности). По субъектам различают индивидуальные и коллективные трудовые споры. Если субъектами ин​дивидуальных трудовых споров являются работник и собственник предприятия (уполномоченный им ор​ган), то субъектами коллективных трудовых споров яв​ляются:

—  на производственном уровне — наемные работни​ки (отдельные категории наемных работников) предпри​ятия, учреждения, организации или их структурных под​разделений либо профсоюзная или иная уполномочен​ная наемными работниками организация и собственник предприятия либо уполномоченный им орган или пред​ставитель;

— на отраслевом, территориальных уровнях — наем​ные работники предприятий, учреждений, организаций одной или нескольких отраслей (профессий) либо адми​нистративно-территориальных единиц или профсоюзы, их объединения либо иные уполномоченные этими на​емными работниками органы и собственники, объеди​нения собственников либо уполномоченные ими орга​ны или представители;

—  на национальном уровне — наемные работники одной или нескольких отраслей (профессий) или проф​союзы либо их объединения или иные уполномоченные этими наемными работниками органы и собственники, объединения собственников либо уполномоченные ими органы или представители;

—  на национальном уровне — наемные работни​ки одной или нескольких отраслей (профессий) или профсоюзы либо их объединения или иные уполно​моченные наемными работниками органы и собст​венники, объединения собственников либо уполномо​ченные ими органы (представители на территории большинства административно-территориальных еди​ниц Украины.

По характеру индивидуальные трудовые споры де​лятся на споры о применении норм трудового законо​дательства, а также споры об установлении новых или изменении существующих условий труда. 
В зависимости от вида трудового спора и его харак​тера определяется порядок его разрешения. Для инди​видуальных трудовых споров о применении законода​тельства о труде предусмотрены два способа разреше​ния: 1) общий порядок, когда спор вначале рассматрива​ется в комиссии по трудовым спорам, а в случае несо​гласия работника или собственника с решением КТС — в судебном порядке; 2) непосредственно в районном (го​родском) суде.

§ 19.2. Порядок разрешения   индивидуальных трудовых споров
Индивидуальные трудовые споры о применении дей​ствующего законодательства о труде разрешаются в по​рядке, предусмотренном главой XV КЗоТ «Индивиду​альные трудовые споры».

По признаку подведомственности можно выделить три вида порядка разбирательства индивидуальных тру​довых споров:

1. Общий порядок, который включает в себя последо​вательное рассмотрение спора в КТС и в суде (ст. 221 КЗоТ). Рассмотрение одних споров может за​кончиться в комиссии, если стороны не обжалуют ее решение и спор не будет перенесен в суд. В других — каждая из сторон вправе обратиться в судов связи с неудовлетворенностью решением КТС

2. Судебный порядок, при котором рассмотрение тру​дового спора предполагает непосредственное обра​щение в суд (стст. 55, 124 Конституции, ст. 232 КЗоТ).

3. Особый порядок, предполагающий особенности рас​смотрения трудовых споров отдельных категорий работников.

В общем порядке, начиная с КТС, рассматривается большинство споров, возникающих из трудовых право​отношений, вне зависимости от того, является ли работ​ник штатным или нештатным, временным, совместите​лем, членом профсоюза.

Конституцией расширены возможности судебной за​щиты прав и свобод, в том числе и трудовых. Согласно ст. 55 Конституции Украины все права и свободы че​ловека и гражданина защищаются судом. Этой стать​ей закреплена одна из важнейших гарантий осуществ​ления как конституционных, так и иных прав и сво​бод человека и гражданина. Она отвечает обязатель​ствам Украины, которые возникли, в частности, в свя​зи с ратификацией Украиной Международного пакта о гражданских и политических правах, Конвенции о за​щите прав и основных свобод человека (Рим, 1950 г.), которые согласно ст. 9 Конституции являются частью национального законодательства Украины.

§  19.3. Порядок разрешения коллективных трудовых споров

В соответствии со ст. 2 Закона Украины «О порядке разрешения коллективных трудовых споров (конфлик​тов)» от 3 марта 1998 года коллективный трудовой спор (конфликт) — это разногласия, возникшие между сто​ронами социально-трудовых отношений по:

а)  установлению новых или изменению существую​щих социально-экономических условий труда и производственного быта;

б)  заключению или изменению коллективного дого​вора, соглашения;

в) выполнению коллективного договора, соглашения или отдельных их положений;

г)  невыполнению требований законодательства о труде.

Рассмотрение коллективного трудового спора (кон​фликта) осуществляется по вопросам, предусмотренным:

—  пунктами «а» и «б» статьи 2 Закона — примири​тельной комиссией, а в случае непринятия решения в сроки, установленные статьей 9 Закона, — трудовым арбитражем;

—  пунктами «в» и «г» статьи 2 Закона — трудовым арбитражем.

Примирительная комиссия — орган, предназначен​ный для выработки решения, которое может удовлетво​рить стороны коллективного трудового спора (конфлик​та), и который состоит из представителей сторон (ч.1 ст.8 Закона Украины «О порядке разрешения коллективных трудовых споров (конфликтов)»). В соответствии со статьями 7-10, 13, 14 Закона разработано и утверждено приказом Национальной службы посредничества и примирения (далее — НСШ1) от 4 мая 1999 г №36 Положение о примирительной комиссии, которым определены порядок образования примирительной ко​миссии, рассмотрения коллективного трудового спора (конфликта) и принятия решения; статус члена примирительной комиссии, его права.

Трудовой арбитраж — орган, который состоит из при​влеченных сторонами специалистов, экспертов и дру​гих лиц и принимает решение по сути трудового спора (конфликта).

Трудовой арбитраж создается по инициативе одной из сторон либо независимого посредника в трехднев​ный срок.

Количественный и персональный состав трудового ар​битраже определяется по соглашению сторон. Если сто​роны не достигнут соглашения, то трудовой арбитраж состоит из трех арбитров (п. 2.2 Положения о трудовом арбитраже, утвержденного приказом Национальной служ​бы посредничества и примирения от 4 мая 1999 г. №37). В состав трудового арбитража не могут входить лица, являющиеся представителями сторон коллективного трудового спора (конфликта), либо лица, которые в той или иной мере заинтересованы в его одностороннем ре​шении (п.2.6 Положения).

С целью предупреждения возникновения коллектив​ных трудовых споров, их прогнозирования и содейст​вия своевременному их разрешению, осуществления по​средничества для разрешения таких споров (конфлик​тов) Указом Президента Украины от 17 ноября 1998 года № 1258/98 создана Национальная служба посред​ничества и примирения (Праця 1 зарплата. — 1998.— № 23 (159). Согласно п. 1 Положения о Национальной службе посредничества и примирения национальная служба посредничества и примирения (далее — НСПП) является постоянно действующим органом, созданным Президентом Украины для содействия урегулированию коллективных трудовых споров (конфликтов).

Основными задачами НСПП являются:

— содействие взаимодействию сторон социально-тру​довых отношений в процессе урегулирования коллек​тивных трудовых споров (конфликтов), возникших ме​жду ними;

—  прогнозирование возникновения коллективных трудовых споров (конфликтов) и содействие своевремен​ному их разрешению;

—  осуществление посредничества и примирения во время разрешения коллективных трудовых споров (кон​фликтов).

НСПП имеет право:

—  принимать участие в разрешении коллективного трудового спора на всех его стадиях;

—  координировать работу трудового арбитража, на​правлять своих специалистов, экспертов для участия в работе примирительных органов;

— бесплатно получать от органов исполнительной вла​сти и органов местного самоуправления, профсоюзов, ра​ботодателей и их объединений, сторон коллективного   ,; трудового спора (конфликта) информацию, необходимую для использования во время проведения примиритель​ных процедур;

—  предупреждать стороны о нарушениях ими тре​бований действующего законодательства во время рас​смотрения коллективного трудового спора (конфликта) и возможных последствиях таких нарушений;

—  посылать органам исполнительной власти и ор​ганам местного самоуправления рекомендации по при​нятию мер для разрешения коллективных трудовых спо​ров (конфликтов), реализация которых относится к их компетенции.

НСПП в пределах своих полномочий принимает ре​шения, которые имеют рекомендательный характер и должны рассматриваться сторонами коллективного трудового спора (конфликта), соответствующими цен​тральными либо местными органами исполнительной власти, органами местного самоуправления (п. 6 Поло​жения).

§  19.4. Право на забастовку и его реализация. Правовые последствия законной и незаконной забастовки                             

В соответствии со ст. 44 Конституции Украины ра​ботающие имеют право на забастовку для защиты сво​их экономических и социальных интересов. Порядок осуществления права на забастовку устанавливается За​коном Украины «О порядке разрешения коллективно​го трудового спора (конфликта)».

Забастовка может быть начата, если примирительные процедуры не привели к разрешению коллективного трудового спора (конфликта) либо собственник или упол​номоченный им орган (представитель) уклоняется от примирительных процедур либо не выполняет соглаше​ние, достигнутое в ходе разрешения коллективного тру​дового спора (конфликта).

Согласно ст. 17 Закона забастовка — это временное коллективное добровольное прекращение работы работ​никами (невыход на работу, невыполнение своих трудо​вых обязанностей) предприятия, учреждения, организа​ции (структурного подразделения) с целью разрешения коллективного трудового спора (конфликта).

Запрещается проведение забастовки в условиях, ес​ли прекращение работниками работы создает угрозу жизни и здоровью людей, окружающей среде либо пре​пятствует предотвращению стихийного бедствия, аварий, катастроф, эпидемий и эпизоотии или ликвидации их последствий.

Запрещается проведение забастовки работников (кро​ме технического и обслуживающего персонала) орга​нов прокуратуры, суда, Вооруженных Сил Украины, ор​ганов государственной власти, безопасности и право​порядка.

В случае объявления чрезвычайного положения Верховная Рада Украины или Президент Украины мо​гут запретить проведение забастовок на срок, не пре​вышающий одного месяца. Дальнейшее запрещение должно быть одобрено совместным актом Верховной Рады Украины и Президента Украины. В случае объ​явления военного положения автоматически наступа​ет запрещение проведения забастовок до момента его отмены.

