Тема: Поняття, предмет і метод трудового права.

1. Поняття трудового права як галузі права. Місце трудового права в системі права України.

2. Суспільні відносини, що становлять предмет правового регулювання трудового права.

3. Метод права регулювання трудового права.

1. Трудове право є однією із правових галузей у системі права. Трудове право за своєю суттю є правом захисту інтересів людини праці, захисту працівника, від експлуатації з боку роботодавця, який використовує її працю. Трудове право будучи самостійною галуззю права являє собою сукупність правових норм, які регулюють відносини, що виникають із застосуванням суб’єктами здібностей до праці та інші суспільні відносини, що тісно пов’язані з працею.

Трудове право регулює використання особою своєї здатності до праці, тобто виконання нею певної трудової функції.

Трудова функція, що виконується працівником, відображає зміст його праці і  поділяє її на фізичну і розумову.

Працівники поділені на робітників і службовців. Робітники – це особа, яка своєю фізичною працею створює матеріальні блага. Службовець – працівник розумової праці.

Існує 3 самостійні категорії працюючих:

1. най знані працівники (залежна праця)  - це фізичні особи, які працюють за трудовим договором, на підприємстві, в установі, організації чи фізична особа, які використовують найману працю.

2. працюючі власники (незалежна самостійна праця) – члени кооперативів, господарств, товариств, селянсько (фермерське) господарство (робочий час і час відпочинку, дисциплінарна і матеріальна відповідальність визначається угодою чи законодавством.

3. працівники, подібні до найманих (залежна праця із виконанням особливих функцій) - - державні службовці, судді, прокурор, службові працівники, працівники Органів внутрішніх справ та ін.. (праця цих осіб визначається спеціальними нормами).

Трудове право зорієнтована на колективну працю. Трудова діяльність окремої особи – художника, письменника, вченого, не пов’язана із застосуванням найманої праці, яке виконується на власний ризик, трудовим законодавством не регулюється.

2. Предмет трудового права відповідає на питання, які суспільні відносини регулюються цією галуззю права.

Отже, предмет трудового права – це сукупність суспільних відносин, які регулюються нормами трудового права.

Предмет трудового права включає в себе 2 групи суспільних відносин.:

1. індивідуальні трудові відносини.

2. відносини тісно пов’язані з працею.

Ядром (основною) предмета трудового права є індивідуальні трудові відносини – це відносини, які безпосередньо пов’язані з працею працівника.

Ознаками, що характеризують індивідуальні трудові відносини є: 

1. вони виникають тільки між працівником і роботодавцем (власником чи уповноваженим).

2. трудові відносини виникають і пов’язані з особистою працею  працівника.

3. трудові відносини характеризуються регулярною оплатою праці.

До індивідуальних трудових  відносин відносяться відносини, щодо: укладення, зміни та припинення трудового договору, відсторонення працівників від роботи, робочого часу і часу відпочинку, оплати праці, дисципліни праці та ін..

Відносини, які тісно пов’язані з працею виникають перед індивідуальними трудовими відносинами, діють одночасно з ними та діють після їх закінчення.

До відносин тісно пов’язаних з працею відносяться такі групи:

1 група: суспільні відносини, які передують виникненню індивідуальних правовідносин: 

        а) відносини, щодо зайнятості і працевлаштування громадян

        б) професійний добір, професійне навчання, перенавчання.

2 група: колективні трудові відносини, які супроводжують індивідуальні трудові відносини, зокрема це відносини:

        а) з участі трудових колективів в управлінні організаціями

        б) щодо укладення і виконання колективного договору

        в) щодо діяльності професійних спілок та індивідуальних органів, що представляють інтереси трудового колективу.

3 група: відносини, які виникають після припинення трудових:

        а) пенсійні відносини

        б) відносини по розгляду трудових спорів.

3.  Метод трудового права відповідає на питання як, якими способами, засобами проводиться регулювання суспільних відносин.

Метод правового регулювання – це сукупність заходів, способів, спеціальний правовий процес, за допомогою якого право впливає на суспільні відносини, встановлюються права і обов’язки суб’єктів.

Метод трудового права характеризується такими особливими способами  правового регулювання.

1) Поєднання законодавчого і договірного способів регулювання праці. Законодавче регулювання виражається в тому, що держава розробляє і приймає нормативні акти, що спрямовані на здійснення управління суспільством. Договірне регулювання виражається в договірному характері праці, тобто підставою виникнення трудових відносин є у кладення трудових договорів .

2) Поєднання централізованого та локального регулювання. Централізоване регулювання передбачає закріплення мінімального рівня гарантій трудових прав працівників. Локальне регулювання проявляється в прийнятті на підприємствах локальних норм (колективні договори, ПВТР та ін..), які не можуть погіршувати мінімальний рівень гарантій, передбачених в централізованому порядку.

3) Участь працівників в правовому регулюванні праці, через трудові колективи, профспілкові та інші уповноважені на представництво трудові колективні органи (колективні договори). Працівники об’єднані в трудові колективи беруть участь у встановленні умов праці шляхом укладання колективних договорів.

4) Наявність специфічних способів захисту трудових прав і забезпечення виконання трудових обов’язків. Для захисту трудових прав на підприємстві обирається КТС, а також розширено судовий захист трудових прав громадян.

5) Свобода вибору сторін при укладанні трудових договорів із підляганням їх в процесі праці правилам внутрішнього трудового розпорядку

. 

 Тема: Функції та система трудового права.  
1. Функції трудового права.

2. Відмежування трудового права від суміжних галузей права.

3. Система трудового права і система трудового законодавства.

1.

Функції трудового права – це основні напрямки впливу його норм на поведінку (волю свідомість ) людей в процесі праці для досягнення цілей і задач трудового законодавства.

Трудове право виконує наступні функції: регулятивну, соціальну, захисну, виробничу, виховну.

1) Регулятивна –здійснення регулювання трудових відносин.
2) соціальна функція виражається в державному втручанні врегулюванні трудових відносин шляхом закріплення прав людини, соціальних гарантій, їх забезпечення, захисту прав в разі порушення. Держава надає необхідну підтримку працівнику у відносинах з роботодавцем (робочий час, мінімальна заробітна плата).

3) захисна функція полягає у захисті прав і законних інтересів суб’єктів трудового права у соціально – трудовій сфері.

4) виробнича полягає в тому, що регулюючи трудову діяльність громадян, трудове право активно впливає на виробництво і тим самим реалізуються виробничі програми, щодо одержання прибутку, матеріального забезпечення працюючих.

5) виховна виражається в правовому вихованні суб’єктів шляхом переконання, стимулювання, примусу та контролю за додержання законодавства про працю.

2.

Трудове право слід відмежовувати від суміжних галузей права (цивільне, адміністративне, аграрне, право соціального забезпечення) за його предметом і методом.

Предметом трудового права є індивідуальні трудові та тісно пов’язані з працею відносини, а предметом цивільного права є майнові і немайнові відносини. Предметом трудових правовідносин є жива праця, а предметом цивільних правовідносин є матеріалізований результат праці. У трудових відносинах працівник входить до складу трудового колективу і підкоряються ПВТР, а у цивільних право - відносинах всі ці моменти відсутні, громадянин виконує завдання на свій розсуд і на свій ризик.

Адміністративне право  можна відмежувати від трудового тим, що до предмета адміністративного права входять відносини в сфері державного управління, а трудове право регулює управління в процесі праці всередині підприємства. Суттєвою відмінністю у даному разі є відсутність в трудовому праві владного припису, який видається уповноваженими державою органами.

Спільність трудового права й аграрного права виявляється в тому, що вони регулюють колективний процес праці. Але відмінними є те, що трудове право регулює трудові відносини найманих працівників, а аграрне право трудові відносини працюючих власників – членів кооперативів, с(ф) господарств та ін.. Право соціального забезпечення можна відмежувати від трудового права тим, що до предмета соціального забезпечення входять відносини, що виникають внаслідок реалізації громадянами права на соціальне забезпечення (пенсійне забезпечення, соціальні допомоги), а трудові відносини виникають внаслідок реалізації права на працю. Трудове право має справу з працюючими громадянами, а право соціального забезпечення – в основному з непрацездатними особами. 

Існує зв’язок трудового права з цивільним процесуальним правом, так як ряд трудових спорів, що виникають між працівником і роботодавцем розглядають місцевим судом відповідно до норм Цивільно процесуального права.

3.

Систему трудового права утворюють всі діючі юридичні норми, що регулюють суспільні відносини, які становлять предмет даної галузі права.

Структура системи трудового права – це організація галузі права, що виявляється в розподілі правових норм за інститутами.

Із змісту предмета трудового права можна вважати, що структура трудового права України складається з трьох частин: загального положення індивідуального трудового права, колективного трудового права.

Загальні положення містять норми, що визначають предмет, функції, метод, принципи трудового права, суб’єктів трудового права та їх правовий статус.

Індивідуальне трудове право включає такі правові інститути: трудовий договір, норми праці, оплата праці, робочий час і час відпочинку, дисципліну праці, матеріальну та дисциплінарну відповідальність та ін..

Колективне трудове право включає правові інститути: правовий статус трудових колективів, профспілок, колективні договори і угоди, вирішення трудових спорів.

Система трудового права закріплена в КЗпП України. Система трудового законодавства являє собою сукупність нормативно-правових актів про працю.

Система трудового права і система трудового законодавства не збігається так як в систему трудового законодавства крім Кзпп України входять і інші нормативні акти про працю. Система науки трудового права вивчає трудове право шляхом комплексної розробки певних поглядів, висновків і міркувань.

В системі науки трудового права досліджується ще питання міжнародно-правового регулювання праці, порівняльного трудового права, історія розвитку трудового права тощо.

Тема: Джерела трудового права.

1. Поняття джерел трудового права, їх класифікація та види.

2. Загальна характеристика джерел трудового права.

3. Локальні норми, як джерела трудового права.
С.Р. Міжнародно-правове регулювання праці.
1. 

Джерела трудового права можна класифікувати за різними підставами:

За характером джерела трудового права на:

2) такі, що приймаються державними органами (закони, укази);

3) такі, що приймаються за угодою між працівниками і роботодавцями (колективні договори, угоди);

4) такі, що приймаються органами міжнародно-правового регулювання праці (конвенції МОП).

За юридичною силою джерела трудового права поділяються:

1) Конституція України;

2) Акти міжнародного регулювання праці;

3) Закони;

4) Підзаконні акти;

5) Акти місцевих органів влади;

6) Локальні нормативно-правові акти;

Залежно від ступеня узагальнення джерела трудового права поділяються на:

1) Кодифіковані;

2) Комплексні;

3) Поточні нормативно-правові акти;

У літературі визначають традиційні і нетрадиційні джерела трудового права.

· традиційні (Кзпп України, Закон України “Про відпустки”, ЗУ “Про охорону праці”).  Приналежність таких актів до джерел трудового права видно з назви.

· Не традиційні – це нормативні акти, які за своєю приналежністю є актами інших галузей права, однак містять норми, що відносяться до трудового права.

Джерелами трудового права є способи вираження норм права, що приймаються компетентними органами держави і призначені регулювати  трудові відносини.

2. 

Всі норми трудового права поділяються на дві групи:

1. Загальні норми, які поширюються на всіх працівників.

2. Спеціальні норми, які поширюються на окремі категорії працівників (неповнолітні, жінки, інваліди, працівники, зайняті на роботах із шкідливими умовами праці та ін..)

До джерел трудового права відносяться:

1) Конституція України, яка визначає основні права і свободи громадянина щодо застосування праці.

2) Конвенції та рекомендації МОП, РЄ,ЄС (хартія) ратифіковані (прийняті) Україною.

3) Міжнародні договори (Угоди між державами, щодо взаємного працевлаштування).

4) Кзпп України (18 глав, 265 статей)

5) Закони (про відпустки, про охорону праці, про колективні договори і угоди, про зайнятість населення, про оплату праці, про порядок вирішення колективних (трудових) спорів (конфліктів), про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності та ін..)

6) Підзаконні акти (укази і розпорядження Президента України, постанови Кабінету Міністрів та розпорядження, нормативні акти Міністерств і відомств).

7) Нормативні акти місцевих органів влади та органів місцевого самоврядування.

8) Локальні правові акти.    

3. 

Локальна норма в трудовому праві це – правила загальнообов’язкової поведінки, що попередньо санкціоноване державою і прийняте в установленому законом порядку безпосередньо на підприємстві, в установі, організації.

Локальні нормативно-правові акти приймаються і діють на конкретному підприємстві, установі, організації на певний строк.

До них відносяться:

1. Колективний договір, який укладається між працівниками і власником підприємства і містить норми, щодо умов праці, робочого часу і часу відпочинку, оплати праці та ін..

2. Правила внутрішнього трудового розпорядку приймаються на підприємстві і визначають трудовий розпорядок, дисципліну праці, порядок застосування заохочень, дисциплінарну і матеріальну відповідальності та ін..

3. Положення про преміювання визначає порядок і строки виплати премій, їх нарахування.

4. Положення про винагороду за підсумками роботи за рік.

5. Список професій і посад на яких може застосовуватися ненормований робочий час.

6. Графік відпусток

3-6 види локальних норм переважно є додатком до колективного договору.

          Всі локальні акти затверджуються трудовим колективом на загальних зборах за поданням роботодавця і профспілкового комітету.

         Всі локально-правові акти не повинні погіршувати становище працівників порівняно із законами та іншими підзаконними актами.

Тема: Суб’єкти трудового права.

1. Поняття та класифікація суб’єктів трудового права.

2. Праця як суб’єкт трудового права.

3. Трудова правосуб’єктність власника або уповноваженого ним органу чи фізичних осіб.

1. Суб’єкти трудових правовідносин – це учасники суспільних відносин, які на основі чинного законодавства мають суб’єктивні трудові права і відповідно обов’язки. Основними суб’єктами трудових правовідносин є працівник і власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним орган чи фізичні особи – роботодавець, як сторони трудових відносин.

Ще суб’єктами трудових правовідносин є:

1. підприємства, установи, організації;

2. трудовий колектив;

3. профспілковий орган або інші уповноважені на представництво трудовим колективом орган;

4. державні органи;

5. місцеві органи влади і органи місцевого самоврядування.

Залежно від видів суспільних відносин, які є предметом трудового права, суб’єктів даної галузі права можна класифікувати на:

1. суб’єкти індивідуальних трудових відносин( роботодавець та найманий працівник);

2. суб’єкти суспільних відносин тісно пов’язаних з працею до них відносяться об’єднання роботодавців ( Український союз промисловців і підприємців, Союз орендарів та ін..) та об’єднання працівників ( трудові колективи, професійні спілки, Національна служба  посередництво і примирення та ін..)

3. інші суб’єкти трудового права ( органи державного нагляду і контролю за додержанням законодавства про працю, органи державної служби зайнятості та ін..).

Суб’єкт трудових правовідносин наділено правовим статусом, до змісту якого входять такі основні елементи:

1.трудова правосуб’єктність ( право – і дієздатність)

2.основні трудові права і обов’язки

3.юридичні гарантії цих прав і обов’язків

4.відповідальність за порушення трудових обов’язків.

2. Реалізовуючи свої права на працю шляхом укладення трудового договору громадяни набувають статусу працівника.  Як сторона трудових правовідносин найманий працівник володіє трудовою правосуб’єктністю.

Трудова правосуб’єктність (правоздатність і дієздатність) працівників виникає з 16 років.

Правовий статус працівника дає можливість розкрити його становище, як суб’єкта трудових правовідносин. Змістом прав статусу працівника є сукупність прав та обов’язків працівника.

Права і обов’язки працівників визначені в КУ та КзпПУ. Конкретні права та обов’язки працівників як суб’єкта трудових правовідносин визначені правилами внутрішнього трудового розпорядку та трудовим договором.

Відповідно до ЗУ “Про правовий статус іноземців” іноземці мають рівні з громадянами України права і обов’язки в трудових відносинах.

Іноземці, які постійно проживають в Україні мають право працювати на підприємствах або займатися індивідуальною трудовою діяльністю на підприємствах і в порядку, встановлених для громадян України.

Іноземці, які іммігрували в Україну для працевлаштування на певний термін, можуть займатися трудовою діяльністю відповідно до отриманого в установі порядку дозволу на працевлаштування.

Суб’єктами трудових правовідносин є також громадяни України, які працюють за її межами. Їх праця регулюється, як нормами трудового права України, та так і трудового права іноземної держави.

3. Згідно Господарського кодексу власник має право на договірних засадах використовувати працю громадян.

В Україні як роботодавці виступають держава ( для державних служб, суддів, прокурорсько-слідчих працівників та ін.), державні та комунальні підприємства й організації, приватні організації , фізичні особи.

Представником держави у сфері застосування праці виступають відповідне міністерство, Фонд держмайна, органи місцевого самоврядування.

Колективний власник реалізує своє право власника через загальні збори співвласників. Приватний власник, окремий громадянин особисто реалізує своє право роботодавця.

Власник зобов’язаний забезпечити працівникові соціальні, економічні гарантії і права передбачені законом.

Власник здійснює управління виробництвом самостійно, так і за допомогою уповноваженого ним на управління органу. Це може бути одноосібний орган ( посадові особи) або колегіальні органи ( ради, управління, комітети).

Уповноваженою власником на управління особою виступає керівник підприємства, який наймається чи призначається власником шляхом укладення контракту. Уповноважений власником орган виступає суб’єктом трудового права, будучи стороною у відносинах з трудовим колективом по встановленню умов праці, застосуванню чинного законодавства про працю.

Також суб’єктами трудового права є фізичні особи – це суб’єкт підприємницької діяльності без створення юридичної особи, яка (обслуговує) використовує працю громадян для особистого обслуговування.

Тема: Трудові правовідносини

1. Поняття трудових правовідносин.

2. Умови та підстави виникнення трудових правовідносин.

3. Зміст трудових правовідносин.

1.

Трудові правовідносини виникають з моменту, коли працюючий уклав з власником чи підприємством, чи уповноваженою особою трудовий договір і приступив до виконання своєї трудової функції. Трудові правовідносини є тривалими і продовжуються протягом всього часу працездатності людини. Припиняються ці відносини тільки за волевиявленням суб’єктів, у зв’язку з виходом на пенсію або внаслідок смерті працівника.

Трудові правовідносини – це двохсторонні відносини працівника з власником чи уповноваженим ним органомУНО по виконанню за винагороду роботи за обумовленою спеціальністю, кваліфікацією або посадою, що виступають формою закріплення суб’єктивних прав і  обов’язків.

Правові відносини в трудовому праві у зв’язку з системним характером його предмету регулювання не вичерпуються лише  трудовими правовідносинами.

Систему трудового права потрібно розглядати як сукупність суспільних відносин, які виникають у зв’язку із застосуванням праці працівників, врегульованих нормами трудового законодавства.

У систему правових відносин в трудовому праві, крім трудових, входять також правовідносини по забезпеченню зайнятості і працевлаштуванню, правовідносини по вирушенню трудових спорів, соціально-партнерські правовідносини, правовідносини по професійній підготовці і підвищенню кваліфікації кадрів.

2.

Громадянин, який уклав трудовий договір і приступив до виконання своєї трудової функції вважається працівником. Але для того, щоб стати працівником, громадянин повинен мати: 1. трудову правоздатність і трудову дієздатність – перша умова виникнення трудових правовідносин. Правоздатністю визначається здатність мати права та нести обов’язки.

Трудова правоздатність виникає з досягненням 16 річного віку, а в окремих випадках – 15-14 річного віку і є особистою здатністю до праці незалежно від статі, національності, раси, майнового стану і ін..

Трудова дієздатність настає з того ж віку, що і трудова працездатність.

Другою умовою виникнення трудових правовідносин є наявність правової норми.

Правове регулювання трудових відносин здійснюється різними правовими нормами – джерелами трудового права.

Третьою умовою виникнення трудових правовідносин є наявність юридичного факту, з яким чинне законодавство пов’язує виникнення правових наслідків.

Юридичними фактами, що виступають як підстави виникнення трудових правовідносин є адміністративний акт про:

1. призначення на посаду

2. вибори

3. адміністративний акт розподілу на роботу після закінчення окремих видів навчальних закладів

4. трудовий договір

Особливістю адміністративного акту призначення на посаду є те, що таке призначення здійснюється органом чи особою, яка не є стороною трудових відносин що виникають.

Вибори проводяться двома шляхами: проведенням прямих виборів та на конкурсній основі.

Дана підстава проводиться в договірній формі підготовки та працевлаштування молодих спеціалістів.

Укладення трудових договорів.
3.

Змістом трудового правовідношення є конкретні трудові права і обов’язки, які набувають його суб’єкту з моменту виникнення цього правовідношення. Трудовим правовідношенням і обов’язками володіють працівник і власник. Основні трудові правовід ношення працівників закріплені у ст.. 2 КзпП, зокрема, право на забезпечення безпечних і здорових умов праці, право відмовитися від дорученої роботи, якщо вникла виробнича ситуація, небезпечна для його життя або оточуючих, право відмовитися від переведення, право на відшкодування матеріальної і моральної шкоди та ін..

Загальні трудові обов’язки передбачені в ст.. 139 КЗпП України, виконувати свою трудові функцію, розпорядження власника, додержуватися трудової і технологічної дисципліни, дбайливо ставитися до майна власника.

Більш конкретні обов’язки працівників визначені класифікатором професій, кваліфікаційним довідником керівників, фахівців і службовців, а також технологічними правилами, посадовими інструкціями та трудовим договором.

Власник має право вимагати від працівника виконання встановленої трудовим договором трудової функції.

Обов’язки власника закріплені в ст.. 141 КЗпП України, а саме, обов’язок правильно організовувати працю працівників забезпечувати трудову і виробничу дисципліни, виплачувати винагороду, додержуватись норм чинного законодавства та правил охорони праці.

Тема: Колективні договори і угоди.

1. Поняття і сторони колективного договору.

2. Зміст колективного договору.

3. Колективні переговори і укладення колективних договорів.

4. Колективні угоди: поняття і сторони.
С.Р. Строки чинності колективного договору.
1.

Правове регулювання колективного договору і угод здійснюється Законом України “Про колективні договори і угоди” від 01.07.1993р.

Колективний договір – це локальний нормативно-правовий акт, який регулює трудову, соціально-економічні відносини між власником і працівниками даного підприємства.

Колективні договори укладаються на підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форм власності й господарювання, які використовують найману працю і володіють правами юридичної особи.

Згідно ст.. 11 КЗпП України колективні договори можуть укладатися в структурних підрозділах підприємств, які повинні бути економічно і фінансово самостійними. Колективний договір укладається не тільки на виробничих підприємствах, але й в бюджетних установах, органах виконавчої влади і місцевого самоврядування. Колективні договори – це локальний нормативно-правовий акт, що визначає умови праці, умови оплати праці, соціальні гарантії для працівників на підприємстві в установі, організації. Сторонами колективного договору є власник або уповноважений ним орган з одного боку і профспілковий чи інший уповноважений на представництво трудовим колективом орган, а у  разі відповідності таких органів представник працюючих, обрані й уповноважені трудовим колективом з іншого боку. Другою стороною, крім власника підприємства є трудовий колектив, а профспілковий комітет тільки виступає представником трудового колективу та обирається на загальних зборах трудового колективу для проведення підготовчої роботи щодо укладення колективного договору.

2.

Змістом колективного договору є узгоджені сторонами умови, покликані врегульовувати соціально-трудові відносини в даній організації. Ці умови можна поділити на 4 види:

1. інформаційні умови містять норми централізованого законодавства, тобто такі умови переносяться з джерел трудового права до колективного договору конкретного підприємства і не можуть погіршувати соціальні гарантії.

2. нормативні умови  колективного договору – це локальні норми права, встановлені сторонами в межах їх компетенції, які поширюються на працівників даної організації. Норми умови діють протягом усього терміну, на який укладається колективний договір.

3. зобов’язальні умови колективного договору являють собою конкретні зобов’язання сторін із зазначенням термінів їх виконання.

У колективному договорі встановлюються зобов’язання щодо:

· скорочення чисельності і праці.

· забезпечення продуктивності праці (створення нових робочих місць для інвалідів, розподіл однієї посади між двома працівниками з неповним робочим днем).

· нормування і оплата праці, встановлення систем з/п, доплат, надбавок та ін..

· встановлення гарантій, компенсацій та пільг (допомоги, більша тривалість відпусток).

· режиму робочого часу і часу відпочинку.

· охорони праці (встановлення підвищеної компенсації потерпілому при отриманні травм на виробництві).

· та  ін..

4. Організаційні умови пов’язані із порядком укладення, зміни і припинення дії колективного договору, із відповідальністю за порушення і невиконання колективного договору. Строк дії колективного договору визначається за угодою сторін. Практика  1-3 роки.

3.

Укладенню колективного договору передують колективні переговори, які можуть розпочатися за пропозицією будь-якої з двох сторін не раніше ніж за 3 місяці до закінчення  терміну дії колективного договору. Інша сторона протягом 7 днів зобов’язана почати переговори. Сторони колективних переговорів зобов’язані надавати робочій комісії, яка створюється сторонами для підготовки проекту колективного договору, всю інформацію, необхідну для визначення змісту колективного договору.

Проект колективного договору обговорюється в трудовому колективі (структурних підрозділах) й виноситься на розгляд загальних зборів трудового колективу. У випадку, якщо збори трудового колективу відхиляють проект колективного договору або окремі його положення сторони поновлюють переговори для пошуку необхідного рішення. Термін переговорів не повинен перевищувати 10 днів. Оновлений проект колективного договору виноситься на розгляд зборів трудового колективу.   Після схвалення проекту колективного договору загальними зборами він підписується уповноваженими представниками сторін (керівником та голова профспілкового чи іншого уповноваженого на представництво трудовим колективом органом) не пізніше ніж за 5 днів з моменту його схвалення.

4.

Колективні договори укладаються на виробничому рівні, колективні угоди укладаються на державних, галузевих, регіональних рівнях.

Колективна угода – це правовий акт, який укладається між роботодавцями та органами, що уповноважені представляти працівників і містять їх зобов’язання щодо встановлення умов праці для працівників держави, галузі, регіону.

На державному рівні укладається генеральна угода, її сторонами є професійні спілки, які об’єдналися для ведення колективних переговорів та укладання генеральної угоди та власники.

Інтереси власника при укладанні генеральної угоди представляє КМУ, а інтереси працюючих об’єднання професійних спілок.

Сторонами угоди на галузевих рівнях виступають галузеві міністерства і відомства чи об’єднання власників і галузеві профспілки чи об’єднання профспілок.

Угода на регіональному рівні укладається між місцевими органами державної влади або регіональними об’єднаннями підприємців та об’єднаннями профспілок чи ін.. уповноваженими трудовими колективами органами.

Змістом колективної угоди є взаємні зобов’язання сторін колективної угоди, включаючи умови щодо: гарантій праці і забезпечення зайнятості, мінімальних соціальних гарантій оплати праці, які забезпечували б достатній рівень життя, соціальні страхування, режиму роботи і відпочинку, умов охорони праці та ін..

Тема    Поняття та зміст трудового договору

1. Поняття та види трудового договору.

2. Відмежування трудового договору від цивільних договорів  про застосування праці громадян
3. Форма і зміст трудового договору
1.   Правове визначення трудового договору міститься в ст. 21 КЗпП, — це угода між працівником і роботодавцем, за якою працівник зобов'язується ви​конувати роботу, визначену цією угодою, з підляганням внут​рішньому трудовому розпорядкові, а роботодавець зобов'язується виплачу​вати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законо​давством про працю, колективним договором і угодою сторін.

Ст. 21 КЗпП передбачає види трудового договору в за​лежності від терміну.
Трудовий договір на невизначений строк (безстроковий) укладається з дотриманням загальних положень, викладе​них вище. Це звичайний трудовий договір між роботодав​цем і найманим працівником. Він укладається у всіх випад​ках, якщо законодавством не передбачені спеціальні норми для конкретного виду робіт або категорій працівників.
При укладенні трудового договору на певний строк цей строк встановлюється угодою сторін і може визначатися не тільки конкретним періодом, але також і настанням певної події, наприклад, повернення на роботу жінки з відпустки по вагітності, пологах і догляду за дитиною. Стро​ковий трудовий договір може укладатися для заміни тимча​сово відсутнього працівника.
Трудовий договір на час виконання певної роботи є різно​видом строкового трудового договору, однак його припинен​ня пов'язане із закінченням обумовленої договором роботи. 

2.  Трудові договори слід відмежовувати від цивільно-правових угод про працю(договір доручення, договір підряду, договір замовлення, авторські та винахідницькі договори).  Предметом трудового договору виступає жива праця, інак​ше кажучи, процес праці. Це означає, що працівник зобов'я​зується виконувати певну роботу або займати певну поса​ду на підприємстві, а власник або уповноважений ним орган зобов'язується забезпечити його цією роботою, нада​вати засоби виробництва, обладнання, прилади, механізми, приміщення, сировину, матеріали, комплектуючі деталі, дава​ти вказівки, конкретні завдання. Власник має право доручи​ти працівнику виконати будь-яке завдання в межах тієї роботи, яка обумовлена трудовим договором. Предметом ци​вільного договору про працю виступає матеріалізований ре​зультат праці або завдання одноразового характеру.
Уклавши трудовий договір, працівник включається в штат підприємства і зобов'язаний підкорятися правилам внутріш​нього трудового розпорядку, затвердженим на конкретному підприємстві. При виконанні цивільних договорів про працю, процес праці не регламентується правом і здійсню​ється особою самостійно на свій розсуд.
Є відмінності і в оплаті праці. За трудовим договором оплата праці регулюється законодавством про працю (КЗпП, Закон України "Про оплату праці" та інші акти), колектив​ними договорами і угодами, умовами трудового договору. Принаймні зарплата не може бути нижчою за встановлений законом мінімальний розмір. У цивільному ж договорі механізм оплати праці (обсягу робіт) досить простий, він встановлюється угодою сторін. 
Уклавши трудовий договір, власник не тільки використовує працю працівника, але і приймає на себе зобо​в'язання по наданню певних гарантій, пільг, а також по участі в соціальному забезпеченні працівника. Особа, що працює на підставі цивільно-правового договору, не має всіх перерахованих вище прав.
У трудових правовідносинах роботодавець має дисцип​лінарну владу стосовно працівника, він може залучити пра​цівника за порушення трудової дисципліни до дисциплінарної відповідальності аж до звільнення. За здійснення дис​циплінарного проступку, що призвело до заподіяння майно​вої шкоди власнику, останній має право притягти працівни​ка до матеріальної відповідальності й самостійно зробити стягнення в розмірі середнього заробітку працівника. У ци​вільно-правових відносинах роботодавець не володіє дисцип​лінарною владою по відношенню до особи. При заподіянні майнової шкоди стягнення проводиться у судовому порядку в повному обсязі.

3. 
Сукупність умов, що визначають взаємні права й обов'яз​ки сторін, складає зміст трудового договору. У зміст входять умови, встановлені як самими сторонами, так і нормативно-правовими актами про працю.
Умови поділяються на обов'язкові (необхідні) і факультативні (додаткові). 

Умовами трудового договору є угода про сам факт прий​няття на роботу; про місце роботи; про встановлення трудо​вої функції працівника; про розмір заробітної плати – обов’язкові умови.  Під місцем роботи розуміється певне підприємство, уста​нова, організація, розташоване в даній місцевості й належне власнику. У трудовому договорі може бути конкретизова​ний певний підрозділ, філія, відділ підприємства, а також інше робоче місце, де безпосередньо буде трудитися працівник.
Трудова функція визначається шляхом встановлення в трудовому договорі професії, спеціальності, кваліфікації для робітника і посади для службовця. Трудова функція — головна умова трудового договору і вона не може бути змінена в односторонньому порядку. Обов'язковою є також умова трудового договору про його строк. За загальним правилом трудовий договір укладається на невизначений строк. Строк трудового договору визначається угодою сторін і може визначатися як його тривалістю, так і настанням певної події.
Не менш важливою є угода про час початку роботи. Тру​довий договір починає діяти від дня, зумовленого сторона​ми. Цей день вказується в наказі про прийняття на роботу. Якщо цей день не вказаний в наказі, то днем початку роботи є день видання наказу.  У трудовому договорі можуть бути встановлені також умови про встановлення випробування, про забезпечення жит​лом – додаткові умови. 
Трудовий договір укладається, як правило, в письмовій формі. У певних випадках дотримання письмової форми є обов'язковим: при організованому наборі працівників; при укладенні трудового договору про роботу в районах з особ​ливими природними географічними і геологічними умова​ми й умовами підвищеного ризику для здоров'я; при укла​денні контракту; у випадках, коли працівник наполягає на укладенні трудового договору в письмовій формі; при укла​денні трудового договору з неповнолітніми, при укладенні трудового договору з фізичною особою і в інших випадках, передбачених законодавством. У письмовій формі також укладається трудовий договір з працівниками, діяльність яких пов'язана з державною таєм​ницею. 

Письмовий трудовий договір складається в двох при​мірниках і підписується сторонами. Письмову форму трудового договору не слід плутати з процедурою його оформлення. Ті обставини, що працівник пише заяву про прийняття на роботу, роботодавець видає наказ про прийняття на роботу і т. ін., не означають письмової форми трудового договору. 
Тема    Окремі види трудового договору.
1. Трудовий договір про тимчасову та сезонну роботу

2. Трудовий договір про сумісництво і суміщення професій і посад

3. Трудовий договір з працюючим мігрантом

4. трудовий договір на конкурсній основі

5. Трудовий
 договір про тимчасове заступництво

6. Трудовий договір про роботу у фізичної особи.

Самостійна робота

1. Контракт.

2. трудовий договір про надомну роботу.

Контракт — особливий вид трудового договору
Контракт визначається як особлива форма трудового договору, в якому термін його дії, права, обов'язки і відповідальність сторін (в тому числі матеріаль​на), умови матеріального забезпечення й організації праці працівника, умови розірвання трудового договору, в тому числі дострокового, можуть встановлюватися угодою сторін. Застосування контракту викликало багато питань. 
В Україні було визначено сферу обов'язкового застосування контракту і сферу застосування контракту за угодою сторін.
При обов'язковому застосуванні контракту виключаєть​ся укладення трудового договору іншого виду. В обов'язково​му порядку укладається контракт з керівниками підприємств, що .знаходяться державній власності; керівниками підприємств, які за державною програмою прива​тизації підлягають перетворенню на відкриті акціонерні товариства; керівними, науковими, творчими й іншими працівниками; керівниками закладів освіти, що знаходяться в загальнодержавній власності; працівниками АН України (в тому числі іноземними вчени​ми); керівними і творчими працівниками театральних і концертно-видовищ-них закладів, підприємств і організацій культури; керівниками і деякими працівниками залізничного транс​порту, які працевлаштовуються за контрактною формою тру​дового договору; спортсменами, тренерами й іншими фахівцями штатних національних збірних спортивних ко​манд; помічниками адвокатів (Закон України "Про адвокатуру" від 10 грудня 1992 р.) і деякими іншими працівниками.

Сфера застосування контракту за угодою сторін регла​ментується значною кількістю нормативно-правових актів. У цьому випадку роботодавець не має права вимагати від пра​цівника укладення контракту. Якщо працівник вже займав посаду, то з прийняттям відповідного нормативно-правового акта, що передбачає можливість укладення контракту, власник може запропонувати працівнику переукласти звичайний тру​довий договір на контракт, але якщо працівник відмовиться, трудові відносини тривають у звичайному правовому режимі. 
Контракт — це двостороння угода, що вимагає згоди працівника. Якщо працівник, з яким згідно із законом обо​в'язково укладається контракт, не погоджується укласти контракт, він може бути звільнений за п. 6 ст. 36 КЗпП як такий, що відмовляється від продовження роботи в зв'язку зі змінами істотних умов праці. У разі відмови власника від укладення контракту з працівником трудовий договір з ним припиняється за п. 1 ст. 40 КЗпП України.
Контракт як особлива форма трудового договору пови​нен бути направлений на забезпечення умов для виявлення ініціативи і самостійності працівників, враховуючи їх інди​відуальні здібності й професійні навики, підвищення взаємо-відповідальності сторін, правову і соціальну захищеність працівника. Умови контракту, що погіршують становище працівника в порівнянні з чинним законодавством, угодами і колективним договором, вважаються недійсними. Таким чи​ном, умови контракту можуть поліпшувати становище пра​цівника, встановлювати додаткові виплати, переваги, пільги, а також конкретизувати права й обов'язки сторін контракту.
Контракт укладається в письмовій формі в двох примірни​ках і підписується роботодавцем і працівником. Із згоди працівника копія контракту може бути передана профспілко​вому або іншому органу, уповноваженому працівником пред​ставляти його інтереси, для здійснення контролю за дотри​манням умов контракту.
Контракт набирає чинності з моменту підписання його сторонами і може бути змінений тільки з їх згоди.
Момент виникнення трудових відносин з працівником, з яким укладений контракт, залежить від того, до якої кате​горії відноситься працівник. 

Трудовий догові про тимчасову та сезонну роботу.
Трудовий договір про тимчасову роботу укладається з працівниками, які прийняті на роботу на термін до 2 місяців, и для заміщення тимчасово відсутнього працівника  —  до чотирьох місяців. У наказі про прийом на роботу власник зобов’язаний зазначити про тимчасовий характер роботи. Для тимчасових працівників не передбачений випробувальний термін, однак вони мають право на відпустку згідно з Зако​ном України "Про відпустки" пропорційно відпрацьовано​му працівником строку . У випадку, якщо праців​ник продовжує працювати і після закінчення терміну тимчасової роботи, тимчасовий трудовий договір автоматично трансформується у трудовий договір на невизначений термін. Тимчасові працівники мають право розірвати трудовий договір, попередивши про це власника за 3 дні.
Для тимчасових працівників встановлені додаткові підстави припинення трудового договору:
а)  у разі припинення роботи на підприємстві, в установі, організації на термін, більший за 1 тиждень, з причин вироб​ничого характеру, а також скорочення роботи в них;
б)  у разі нез'явлення на роботу протягом більш 2 тижнів підряд внаслідок тимчасової непрацездатності.
У випадках втрати працездатності внаслідок трудового каліцтва або професійного захворювання, а також коли зако​нодавством встановлений більш тривалий термін збереження місця роботи (посади) при певному захворюванні, за тимча​совими працівниками місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності або встановлення інвалідності, але не більш ніж до закінчення терміну роботи за договором;
в)  у разі невиконання працівником без поважних при​чин обов'язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку. 
Тимчасові працівники, що уклали трудовий договір на термін не більше 6 днів, можуть бути в межах цього терміну залучені до роботи у вихідні дні без дозволу профспілково​го комітету підприємства, установи, організації, а також до роботи в святкові дні. За роботу в ці дні  відпочинку не надаються, а робота оплачується в одинарному розмірі. Трудовий договір про сезонну роботу Правове регулювання сезонних робітників визначається Спи​сок сезонних робіт і сезонних галузей затверджений поста​новою Кабінету Міністрів України від 28 березня 1998 р. №278. Сезонними вважа​ються роботи, які з природних і кліматичних умов викону​ються не весь рік, а протягом певного періоду (сезону), але не більше 6 місяців. З працівником, що виконує сезонні робо​ти, укладається трудовий договір. Оплата праці здійснюється за фактично виконану роботу згідно з нормами, розцінками, тарифними ставками, які діють на підприємстві, і не може бути нижчою мінімальної заробітної плати при умові вико​нання норм праці.

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

 Трудовий договір з трудящим-мігрантом.

 У зв'язку з активними міграційними процесами, діяль​ністю спільних підприємств досить значне поширення отри​мала практика укладення трудових договорів з іноземними громадянами.
При працевлаштуванні іноземних громадян потрібно мати на увазі наступне. Згідно із ст. 2 Закону України "Про правовий статус іноземців" іноземці мають такі ж права І свободи і несуть ті ж обов'язки, що і громадяни України, якщо інше не передбачено Конституцією та іншими законами України, а також міжнародними договорами України.

Порядок оформлення іноземцям та особам без громадян​ства дозволу на працевлаштування в Україні, передбачає, що дозвіл на працевлаштування оформляється іноземному громадянинові або особі без громадянства, які мають намір займатися в Україні трудовою діяльністю, за умови, що в країні (регіоні) відсутні працівники, які можуть виконувати цей вид роботи, або є достатні обґрунтування доцільності використання праці іноземних фахівців, якщо інше не передбачено міжнародними договорами України. Дозвіл видається Державним центром зайнятості Міністерства праці і соціальної політики України або, за його дору​ченням, обласними центрами зайнятості.

Дозвіл на працевлаштування не потрібний іноземним гро​мадянам, які постійно проживають в Україні.
Дозвіл, як правило, видається на один рік. Він може бути продовжений, але максимальний термін безперервного пере​будити іноземця в Україні на підставі дозволів на праце​влаштування не може перевищувати 4 роки. Після перерви не менше 6 місяців процедура може бути повторена.
Роботодавець протягом 3 днів з моменту початку та при​пинення роботи іноземцем зобов'язаний письмово повідо​мній про це в Республіканський центр зайнятості.
Трудова діяльність працівника оформляється трудовим договором (контрактом), який вручається працівнику до виїз​ду на роботу. У трудовому договорі (контракті) повинні місти​тися всі основні реквізити роботодавця і працівника, про​фесійні вимоги до працівника, відомості про зміст роботи, умови праці та її оплату, тривалість робочого дня і відпо​чинку, умови мешкання, а також термін дії трудового дого​вору, умови його розірвання, порядок відшкодування транс​портних витрат. Якщо трудовий договір розірвано в зв'язку з ліквідацією або реорганізацією підприємства (установи, організації), скороченням чисельності, або штату, працівників, то на працівника-мігранта розповсюджуються всі пільги і компенсації відповідно до законодавства сторони праце​влаштування. У такому випадку працівник підлягає повер​ненню у бік виїзду за рахунок коштів роботодавця. Трудовий договір (контракт) не може передаватися від одного робо​тодавця (наймача) до іншого.
Трудовий догові про сумісництво та суміщення професій та посад.


Сумісництвом вважається виконання працівником крім основної роботи іншої регулярно оплачуваної роботи на умовах трудового договору у вільний від основної роботи час на тому ж підприємстві або на іншому підприємстві, установі, організації або у громадянина.


Для роботи за сумісництвом згоди власника за основним місцем роботи на потрібно, а потрібно лише бажання працівника.

При наймі на роботу за сумісництвом достатньо пред’явити паспорт та документ про освіту. Для роботи за сумісництвом існують певні обмеження. Не можуть працювати за сумісництвом вагітні жінки, неповнолітні, а також займати декілька керівних посад. Обмеження щодо сумісництва встановлено для суддів, прокурорсько-слідчих працівників, державних службовців, вони можуть займатися лише науковою та викладацькою діяльністю.

Відпустка на роботі за сумісництвом надається одночас​но з відпусткою за основним місцем роботи на загальних підставах. Відповідно до ст. 10 Закону України "Про відпуст​ки" щорічні відпустки повної тривалості до закінчення б-місячного терміну безперервної роботи в перший рік ро​боти на даному підприємстві за бажанням працівника нада​ються, в тому числі сумісникам, одночасно з відпусткою за основним місцем роботи. Відпустка на роботі за сумісницт​вом також оплачується.
Звільнення з роботи за сумісництвом проводиться на підставах, передбачених КЗпП України, а також у разі прий​няття працівника, що не є сумісником, або встановлення об​меження сумісництва в зв'язку з особливими умовами і режимом праці без виплати вихідної допомоги (п. 8 Поло​ження про умови роботи за сумісництвом працівників дер​жавних підприємств, установ, організацій).
Запис в трудову книжку відомостей про роботу за суміс​ництвом може здійснюватися за бажанням працівника за місцем основної роботи. Згідно з чинним законодавством основною роботою вважається та робота, де зберігається тру​дова книжка працівника. На осіб, працюючих за сумісницт​вом, трудові книжки ведуться тільки за місцем основної роботи.
Трудовий договір про суміщення професій і посад від сумісництва потрібно відрізняти суміщення професій і посад, під яким розуміється форма організації праці, при якій працівник, за його згодою, протягом робочого дня або робочої зміни поряд зі своєю основною роботою, зумовленою трудовим договором, виконує додаткову роботу за іншою професією або на іншій посаді на тому ж підприємстві, в^ установі, організації, за що отримує відповідну оплату. До суміщення прирівнюється виконання обов'язків тимчасово відсутнього працівника (відпустка, тимчасова непрацез​датність, службове відрядження) без звільнення від своєї основної роботи.

Трудовий договір про тимчасове заступництво
 
Про тимчасове заступництво видається наказ. Якщо мова йде про заступництво керівника підприємства, то штатним заступником вважається перший заступник керів​ника, наприклад, головний інженер. У такому випадку обо​в'язок першого заступника заміняти керівника передбачається в локальних нормативно-правових актах - статуті підприєм​ства, посадовій інструкції. Штатний заступник не отримує додаткової оплати при заступництві свого безпосереднього керівника. Що стосується всіх інших працівників, то вони мають право на отримання з першого дня заступництва різниці між їх фактичним окладом і окладом працівника, якого замі​няють. Премії нараховуються на оклад працівника, що замі​няється без персональної надбавки (якщо вона передбача​лася). У випадках, коли зарплата заступника за вказаний період з урахуванням різниці в окладах і премії буде мен​шою від його середнього заробітку за основною посадою, за ним зберігається попередній середній заробіток.
Трудовий договір з працівниками про тимчасове вико​нання обов'язків за вакантною посадою
За загальним правилом тимчасове виконання обов'язків за вакантною посадою не дозволяється. Це можливо лише відносно посади, призначення на яку або укладення контракту за якою проводиться вищестоящим органом управління. Крім цього, заступництво обмежується певним терміном. Керівник підприємства зобов'язаний в термін не пізніше ніж 1 місяць з дня прийняття працівника представити до вищестоящого органу всі необхідні документи для його призначення на посаду. А цей орган в місячний термін повинен розглянути документи і ухвалити рішення. У разі не затвердження на посаді тимчасово виконуючому обов'язки працівнику по​винна бути надана інша робота з урахуванням його кваліфі​кації. При відсутності такої роботи або при відмові праців​ника від запропонованої роботи він звільняється згідно із законодавством (зокрема, за угодою сторін, за скороченням штатів, з власного бажання та ін.).

Трудовий договір про надомну роботу
Надомником вважається особа, що уклала трудовий до​говір з власником про виконання роботи вдома особистою працею з матеріалів і з використанням знарядь і засобів праці, що виділяються власником, або за рахунок коштів власника. На надомників розповсюджується трудове законодавство.
Переважне право на укладення трудового договору про роботу вдома надається: жінкам, що мають дітей у віці до 15 років; інвалідам і пенсіонерам (незалежно від виду призна​ченої пенсії); особам, що досягли пенсійного віку, але таким, що не одержують пенсію; особам із зниженою працездатніс​тю, яким у встановленому порядку рекомендована праця в надомних умовах; особам, що здійснюють догляд за інвалі​дами або тривало хворіючим членом сім'ї, який за станом здоров'я потребує догляду; особам, зайнятим на роботах з сезонним характером виробництва (в міжсезонний період), а також учням в очних навчальних закладах; особам, які з об'єктивних причин не можуть бути зайняті безпосередньо на виробництві в даній місцевості (наприклад, в районах і місцевостях, що мають вільні трудові ресурси).
Трудовий договір про роботу вдома укладається, як пра​вило, в письмовій формі. У трудовому договорі з надомни​ком повинні бути найбільш повно викладені як основні, так і додаткові умови, що визначають взаємні зобов'язання сторін. Прийом на роботу надомника оформляється наказом (роз​порядженням) власника або уповноваженого ним органу. На надомників, що раніше не працювали в суспільному вироб​ництві, заводяться трудові книжки після здачі ними першо​го виконаного завдання. У такому ж порядку вносяться за​писи в трудові книжки тих надомників, які мають ці книж​ки. Оплата праці надомників проводиться за відрядними розцінками за фактично виконані роботи або вироблену продукцію, що відповідає встановленим вимогам щодо ЇЇ якості.
Трудовий договір з державним службовцем(за конкурсом)
Є певні особливості укладення трудового договору з дер​жавним службовцем. Зокрема, Законом України "Про дер​жавну службу" встановлені деякі обмеження при прийомі на державну службу. Не можуть бути обрані або призначені на посаду в державному органі та його апараті особи, визна​ні недієздатними; що мають судимість, не сумісну із занят​тям посади; близькі родичі й свояки на посадах, які є безпо​середньо підвідомчими або підлеглими одна одній.

Прийняття на державну службу на посаді 3-7 категорій здійснюється на конкурсній основі.

Рішенням керівника органу державної виконавчої влади створюється конкурсна комісія. Вся інформація про конкурс, професійні й кваліфікаційні вимоги до кандидатів на посаді обнародується за місяць до встановленої дати. На основі ви​вчення поданих документів, рефератів, співбесід комісія прий​має рішення відносно кожного учасника конкурсу шляхом голосування. Голосування проводиться на закритому засі​данні. За результатами конкурсу комісія готує пропозиції для керівника про прийом на роботу, стажування або зараху​вання до кадрового резерву кожного учасника конкурсу. Рішення конкурсної комісії має рекомендаційне значення, воно може бути основою для укладення керівником трудового до​говору з кандидатом. Остаточне рішення приймає керівник державного органу.
Трудовий договір з молодим спеціалістом
Встановлені три спо​соби фінансового забезпечення підготовки фахівців вищи​ми навчальними закладами: 1) за державним замовленням (за рахунок коштів Державного бюджету України, республі​канського бюджету Автономної Республіки Крим і місце​вих бюджетів); 2) за рахунок коштів юридичних і фізичних осіб; 3) за рахунок власних коштів учня.

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

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

Випускники, які навчалися за власні кошти, мають право обирати місце працевлаштування за власним бажанням.
Випускники вищих навчальних закладів, яким присвоєна кваліфікація спеціаліста з вищою освітою різних освітньо-кваліфікаційних рівнів і які працевлаштовані на підставі направлення на роботу, вважаються молодими спеціалістами протягом 3 років, а випускники професійного навчально-ви​ховного закладу — 2 років, з моменту укладення ними тру​дового договору із замовником. Час навчання в інтернатурі в цей період не включається. Керівники вищих навчальних закладів після зарахування осіб на навчання за держзамов​ленням укладають з ними угоди за спеціальною формою. Випускники, які уклали таку угоду, зобов'язані відпрацюва​ти за місцем призначення не менше 3 років.

Тема: Порядок укладення трудового договору

1. Загальний порядок укладення трудового договору

2. Випробування при прийнятті на роботу

3. Юридичні гарантії та обмеження при прийнятті на роботу

Самостійна робота

Обрання, призначення та затвердження на посаду

1. Оформлення прийняття на роботу. Громадяни приймаються на роботу на підставі трудового договору. Оформленням трудових відносин є наказ.  Наказ (розпорядження) — це документ, яким оформляється укладення трудового договору, необхідний для занесення працівника до списків особового складу підприємства, установи, організації, нарахування йому заробітної плати тощо. Наказ (розпорядження) про прийняття працівника на роботу не є письмовою формою укладено​го трудового договору. На підставі наказу (розпорядження) про прийняття працівника на роботу вноситься запис до трудової книжки працівника. 
Стадії укладення та оформлення трудового договору :

Перша стадія — подання працівником заяви про прийняття на роботу, а також документів, подання яких передбачено законодавством про працю.
Друга стадія — укладення трудового договору (досягнення угоди щодо основних і додаткових умов трудового договору).
Третя стадія — зарахування працівника на роботу, що оформляється наказом чи розпорядженням роботодавця.
Четверта стадія — ознайомлення працівника, під розписку, з наказом (розпорядженням) про прийняття його на роботу, а також внесення до трудової книжки працівника запису про його прийняття на роботу.
Обов'язкові медичні огляди. З метою охорони здоров'я населення організовуються профілактичні (при прийнятті на робота, так і періодично)  медичні огляди неповнолітніх, вагітних жінок, працівників з шкідливими й небезпечними умовами праці, та осіб, робота яких пов'язана з обслуговуванням населення або підвищеною небезпекою для оточуючих. Перелік категорій населення, які повинні проходити обов'язкові медичні огляди, періодичність, джерела фінансування та порядок цих оглядів визначаються Кабінетом Міністрів України.
Згідно ст. 24 КЗпП забороняється укладення трудового договору з громадянином, якому запропонована робота протипоказана за станом здоров'я.
Так, згідно зі ст. 191 КЗпП особи до вісімнадцяти років приймаються на роботу лише після попереднього медичного огляду і в подальшому, до досягнення двадцяти одного року, щороку до досягнення 21 р. підлягають обов'язковому медичному оглядові.
Документи при влаштуванні на роботу. При укладенні трудового договору громадянин зобов'язаний подати паспорт або інший документ, що посвідчує особу, трудову книжку, диплом або інший документ про освіту чи професійну підготовку, військовий квиток (для військовозобов’язаних), про стан здоров’я та інші документи. Працівник не може бути допущений до роботи без укладення трудового договору, оформленого наказом чи розпорядженням власника або уповноваженого ним органу, та повідомлення центрального органу виконавчої влади з питань забезпечення формування та реалізації державної політики з адміністрування єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування про прийняття працівника на роботу в порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України.
2.Випробування при прийнятті на роботу. При укладенні трудового договору випробування може бути обумовлене тільки угодою сторін. Випробування має на меті перевірити, чи відповідає працівник роботі, яка йому доручається. Випробування може бути обумовлене незалежно від кваліфікації чи досвіду роботи працівника. Умова щодо випробування до трудової книжки не заноситься. Працівник може відмовитися від укладення трудового договору з випробуванням.
Випробування не встановлюється при прийнятті на роботу:
· осіб, які не досягли вісімнадцяти років; молодих робітників після закінчення професійних навчально-виховних закладів;
· молодих спеціалістів після закінчення вищих навчальних закладів;
· осіб, звільнених у запас з військової чи альтернативної (невійськової) служби;
· інвалідів, направлених на роботу відповідно до рекомендації медико-соціальної експертизи.
Згідно зі ст. 26 КЗпП умова про випробування повинна бути застережена в наказі (розпорядженні) про прийняття на роботу, а в період випробування на працівників поширюється законодавство про працю. Строк випробування при прийнятті на роботу, якщо інше не встановлено законодавством України, не може перевищувати трьох, а в окремих випадках, за погодженням з відповідним органом профспілки, — шести місяців. Строк випробування при прийнятті на роботу робітників не може тривати більше одного місяця.
Строк випробування може бути продовжено (перенесено) на відповідну кількість днів, протягом яких працівник був відсутній на роботі у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або з інших поважних причин. Роботодавець не має права продовжити строк випробування. До строку випробування не зараховується період відсутності працівника у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або з інших поважних причин. Строк випробування обчислюється в календарних днях (враховуються й неробочі дні).
Варто врахувати, що оцінку результату випробування при прийнятті на роботу дає роботодавець, котрий може розірвати трудовий договір, якщо протягом випробувального строку з'ясовано, що працівник не відповідає роботі, на яку його прийнято. У цьому разі звільнення працівника проводиться з посиланням па ч. 2 ст. 28 КЗпП. У разі невідповідності працівника роботі, на яку його прийнято, підстава для звільнення має бути підтверджена конкретними фактами, про що складаються доповідні, службові записки й акти, пояснення працівника.
Коли випробувальний строк закінчився, а працівник продовжує працювати, то він вважається таким, що витримав випробування, й подальше розірвання трудового договору допускається лише на загальних підставах, установлених законодавством про працю. У цьому разі видання окремого наказу (розпорядження) не вимагається.
3. Законодавством визначені випадки, коли відмова у прийнятті на роботу вважається необґрунтованою Так, відповідно до Конституції України будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи встановлення прямих або непрямих переваг при укладенні, зміні та припиненні трудового договору залежно від походження, соціального й майнового стану, расової та національної належності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, членства у професійній спілці чи іншому об'єднанні громадян, роду й характеру занять, місця проживання не допускається.
Забороняється відмовляти у прийнятті на роботу жінкам і знижувати їм заробітну плату через вагітність або наявність дітей віком до трьох років, а одиноким матерям — якщо вони мають дитину віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда (ст. 184 КЗпП). При відмові в прийнятті на роботу зазначеним категоріям жінок роботодавець зобов'язаний повідомляти їм причини відмови у письмовій формі. Не може бути відмовлено в укладенні трудового договору особі, запрошеній на роботу в порядку переведення з іншого підприємства за погодженням між керівниками підприємств.
Так, забороняється застосовувати працю жінок па важких роботах і на роботах зі шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах, крім деяких підземних робіт (нефізичних робіт або робіт, пов'язаних із санітарним і побутовим обслуговуванням). Забороняється також залучати жінок до піднімання та переміщення речей, вага яких перевищує встановлені граничні норми. Такіж заборони встановленні і для неповнолітніх.Заборонено приймати па роботу, пов'язану з виробництвом, зберіганням і торгівлею спиртними напоями, осіб, які не досягли 18р..
При прийнятті на роботу працівників (що досягли вісімнадцятирічного віку), які займають посади віднесені до матеріальновідповідальних укладаються письмові договори про повну матеріальну відповідальність. Особи, які мають непогашену судимість за крадіжки, хабарництво та інші корисливі злочини, не можуть займати керівні посади, а також посади, пов'язані з матеріальною відповідальністю.
Обмеження спільної роботи родичів на підприємстві, в установі, організації. Власник має право обмежувати роботу на одному й тому ж підприємстві, в установі, організації осіб, які є близькими родичами чи свояками (батьки, подружжя, брати, сестри, діти, а також батьки, брати, сестри і діти подружжя), якщо у зв'язку з виконанням трудових обов'язків вони безпосередньо підпорядковані або підконтрольні один одному (ст. 25-1 КЗпП). 
Самостійна робота
Обрання, призначення та затвердження на посаду

Поряд з поняттям прийняття на роботу, укладення трудо​вого договору в нормативно-правових актах нерідко використо​вуються поняття обрання, призначення працівників чи затверд​ження на посаду.

Обрання означає завжди прийняття колективного рішення. Частіше всього термін "обрання" вживається тоді, коли відповід​ний колегіальний орган вирішує питання про прийняття на відпо​відну посаду одного з членів цього органу. Так, Голова Верхов​ної Ради України, його заступники обираються народними депутатами України (ст. 88 Конституції України). Обираються секретар сільської, селищної, міської ради, голова районної, обласної ради, його заступники (ст. 26, 43 Закону "Про місцеве самоврядування в Україні"). Але ж і судді Верховною Радою обираються (п. 27 ст. 85 Конституції України), хоч вони не вхо​дять до складу колегіального органу, який їх обирає. Обирають​ся і члени виконавчого органу акціонерного товариства, товари​ства з обмеженою відповідальністю (ст. 41, 59 Закону "Про господарські товариства"), хоча вони можуть не бути акціонера​ми, учасниками товариства з обмеженою відповідальністю. Об​рання, як правило, не є укладенням трудового договору, а являєть​ся лише передумовою для цього.

Призначення — це також лише прийняття рішення про ук​ладення з працівниками трудового договору, але не саме укладення. Широкі повноваження у призначенні посадових осіб на​ дані ст. 85 Конституції України Верховній Раді України, ст. 104
Конституції — Президенту України. Проте, зустрічається і таке призначення, яке одночасно являється і укладенням трудового договору. Так, сільський, селищний, міський голова призначає на посади керівників відділів і управлінь, інших виконавчих органів ради, підприємств, установ, організацій, що належать до кому​нальної власності відповідних територіальних громад. 

У  законодавстві зустрічається і така правова форма, як зат​вердження на посаду.
Основами законодавства України про культуру встановлено, що спеціально уповноважені центральні органи державного уп​равління затверджують на посади керівників державних закладів, підприємств, організацій, установ (ст. 21). Але це є звичайне укладення трудового договору.
Статутами громадських організацій і інших об'єднань грома​дян може бути, наприклад, передбачено, що збори громадської організації приймають рішення про затвердження чи не затвердження на посаду керівника колегіального органу цієї органі​зації, обраного цим колегіальним органом на період до прийнят​тя відповідного рішення зборами.

Прийняття на роботу в окремих випадках припускає погод​ження цього питання в установленому порядку.
У частині першій ст. 66 Кодексу торгового мореплавства сфор​мульовано досить визначену заборону приймати на роботу осіб суднового екіпажу без погодження капітана судна. 
Зміна умов трудового договору

1. Суть та види змін умов трудового договору

2. Поняття та види переведення.

3. Зміна істотних умов праці.

Самостійна робота

Поняття переміщення.
1. Відповідно до ст. 31 КЗпП, роботодавець не має права вимагати від працівника виконання роботи, не обумовленої трудовим договором. Трудове законодавство гарантує працівникові умови трудового договору, обумовлені при його укладанні і, як правило, не допускає їх односторонньої зміни. Однак існують випадки, коли роботодавець змушений змінити умови трудового договору, так до змін умов трудового договору відносять:

- переведення працівника на іншу роботу;

- переміщення на інше робоче місце;

- зміна істотних умов праці.

2. 
Переведенням на іншу роботу вважається доручення працівникові роботи, що не відповідає спеціальності, кваліфікації чи посаді, визначеній трудовим договором.
По-перше, переведення є гарантією права на працю при звільненні з підстав, визначених у п. 1, 2 і 6 ст. 40 КЗпП.
По-друге, є підставою припинення трудового договору (п. 5 і 6 ст. 36 КЗпП).
По-третє, є заходом виховного впливу з метою забезпечення дотримання трудової дисципліни (ст. 145, 147 КЗпП).
По-четверте, є засобом охорони праці при переведенні на легшу роботу (ст. 170, 178 КЗпП).
По-п'яте, є перерозподілом персоналу в організації.
Види переведень на іншу роботу. Переведення можуть класифікуватися за критеріями. Залежно від строку вони поділяються на постійні й тимчасові.
За місцем виконання роботи: переведення на іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації; переведення на інше підприємство, в установу, організацію; переведення в іншу місцевість, хоча б разом з підприємством, установою, організацією.
За ініціативою розрізняють переведення: з ініціативи працівника; з ініціативи роботодавця; з ініціативи третіх осіб.
За причиною можуть бути переведення у зв'язку: з простоєм; тимчасовою відсутністю працівника; станом здоров'я працівника; поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу, а також з інших причин, установлених чинним законодавством про працю.
Порядок переведення працівників. Ознакою переведення є звільнення працівника від виконання за укладеним трудовим договором роботи та доручення роботи, не обумовленої трудовим договором.
Переведення допускається тільки за згодою працівника, за винятком випадків, передбачених у ст. 33 КЗпП, а також в інших випадках, передбачених законодавством.
Тимчасові переведення у трудовій книжці працівника, як правило, не зазначаються.
Переведення на іншу постійну роботу на тому ж підприємстві допускається тільки за згодою працівника на таке переведення.
Коли працівника переводять на інше підприємство або в іншу місцевість, хоч би й разом з підприємством також потрібна згода працівника на переведення. При переведенні на інше підприємство працівник звільняється з роботи й укладає трудовий договір з іншим роботодавцем. Роботодавець видає наказ (розпорядження) щодо звільнення працівника у зв'язку з переведенням на іншу роботу. 
Тимчасові переведення на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором. 
Згідно з ч. 2 ст. 33 КЗпП роботодавець має право переводити працівників строком до одного місяця на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, без його згоди за умови, що така робота не  протипоказана йому за станом здоров'я.
Тимчасові переведення без згоди працівника допускаються:
· по-перше, лише для відвернення або ліквідації наслідків стихійного лиха, виробничих аварій;
· по-друге, внаслідок інших виняткових обставин, які ставлять або можуть поставити під загрозу життя чи нормальні життєві умови людей.
Тимчасове переведення па іншу роботу в разі простою регулюється ст. 34 КЗпП. У разі простою працівники можуть бути переведені за їх згодою на іншу роботу. Відмова працівника від переведення на іншу роботу в разі простою не може бути підставою для притягнення його до дисциплінарної відповідальності.
У разі простою працівники переводяться на іншу роботу з урахуванням їх спеціальності та кваліфікації.
Переведення можливе:
· по-перше, на іншу роботу на тому ж підприємстві на весь час простою;
· по-друге, на інше підприємство, але в тій самій місцевості на строк до одного місяця.
Простій — це зупинення роботи, викликане відсутністю організаційних або технічних умов, необхідних для виконання роботи, невідворотною силою або іншими обставинами.
Переведення на легшу роботу. Трудове законодавство передбачає і тимчасові переведення на іншу роботи з ініціативи медичних органів та самого працівника. Працівників, які потребують за станом здоров'я надання легшої роботи, роботодавець повинен перевести, за їх згодою, на таку роботу відповідно до медичного висновку тимчасово або без обмеження строку.
3 Порядок зміни істотних умов праці. З поняттям "переведення на іншу роботу" і "переміщенням працівника", чинне законодавство пов'язує і поняття "істотні умови праці". У зв'язку із змінами в організації виробництва і праці допускається зміна істотних умов праці при продовженні роботи за тією ж спеціальністю, кваліфікацією чи посадою.
Про зміну істотних умов праці працівник повинен бути повідомлений не пізніше ніж за два місяці. Попередженням працівника про зміну істотних умов праці є пропозиція роботодавця укласти новий трудовий договір. Частина 3 ст. 32 КЗпП до істотних умов праці зараховує системи та розміри оплати праці, пільги, режим роботи, встановлення або скасування неповного робочого часу, суміщення професій, зміну розрядів і найменування посад та ін.
До істотних умов праці належать ті, які безпосередньо визначені: законом чи підзаконним нормативно-правовим актом; трудовим договором.
Звертаємо увагу, що зазначені істотні умови праці можуть змінюватися роботодавцем без згоди працівників. Юридично значущими обставинами при зміні істотних умов праці вважається:
· по-перше, зміни в організації виробництва і праці та неможливість зберегти існуючі істотні умови праці працівнику;
· по-друге, продовження роботи працівником за тією самою спеціальністю, кваліфікацією чи посадою;
· по-третє, повідомлення працівника не пізніше як за два місяці про зміну істотних умов праці.
Якщо колишні істотні умови праці неможливо зберегти, а працівник не згоден на продовження роботи в нових умовах, то трудовий договір припиняється за п. 6 ст. 36 КЗпП.

Самостійна робота

 Переміщення працівника па інше робоче місце. Поняття "переведення" на іншу роботу слід розмежовувати від суміжного з ним поняття "переміщення" працівника па тому самому підприємстві, в установі, організації на інше робоче місце, що на відміну від переведення не потребує його згоди.
Переміщення працівника пов'язане з реалізацією роботодавцем своїх повноважень щодо управління виробництвом та організацією праці. Так, ч. 2 ст. 33 КЗпП досить широко трактує поняття "переміщення" у межах спеціальності, кваліфікації чи посади, обумовленої трудовим договором. Воно включає зміну:
· робочого місця (тобто місця безпосереднього виконання роботи);
· структурного підрозділу у тій самій місцевості;
· доручення роботи на іншому механізмі або агрегаті. 
Переміщення може здійснюватися тільки за умови, що не змінюється жодна з істотних умов трудового договору працівника. Наприклад, якщо у трудовому договорі працівника зазначено структурний підрозділ організації, то працівника без його згоди не дозволяється переводити в інший структурний підрозділ цієї організації. Якщо у трудовому договорі такої умови немає, то працівник може бути переміщений в інший структурний підрозділ.
Таким чином, якщо переведення на іншу роботу пов'язане із зміною трудової функції працівника, місця роботи (місцевості), то переміщення передбачає збереження обумовленого трудовим договором місця роботи і трудової функції.
З метою охорони інтересів працівників при переміщенні на інше робоче місце законодавство передбачає такі юридичні гарантії:
· переміщення працівника забороняється, якщо воно протипоказано йому за станом здоров'я (ст. 32 КЗпП);
· якщо в результаті переміщення працівника зменшується заробіток з незалежних від нього причин, здійснюється доплата до попереднього середнього заробітку протягом двох місяців з дня переміщення (ч. 2 ст. 114 КЗпП).
Переміщення не може бути невмотивованим, не обумовленим інтересами виробництва.
Тема: Припинення трудового договору

1. Поняття «припинення», «звільнення» та «розірвання»

2. Класифікація підстав припинення трудового договору.

3. Характеристика підстав припинення трудового договору. 
Самостійна робота

Припинення трудового договору з порушенням правил прийому 

1.  Трудовий договір може бути припинений лише за підставами, визначеними законом, та у порядку, передбаченому законодавством для кожної з підстав.
У законодавстві про працю України щодо припинення трудових відносин застосовуються терміни "припинення трудового договору", "розірвання трудового договору", а також "звільнення з роботи".
Термін "припинення трудового договору" охоплює всі підстави припинення трудових відносин, передбачених законодавством, а також і таку підставу, як подія, наприклад, смерть працівника (у зв'язку зі смертю працівник виключається зі списку працівників організації).
Термін "розірвання трудового договору" означає його припинення за одностороннім волевиявленням роботодавця, працівника, а також на вимогу профспілкового органу.
Термін "звільнення з роботи" – це процедура оформлення уже припинених трудових відносин.

2. Підстави припинення трудового договору класифікують за критеріями. За суб'єктами, на яких вони поширюються, підстави припинення трудового договору поділяються на загальні, що поширюються на всіх працівників, та додаткові, які застосовуються лише до окремих категорій працівників, визначених законом. Загальні підстави припинення трудового договору визначено в ст. 36 КЗпП.
Додаткові  підстави для припинення трудового договору деяких категорій працівників за певних умов (порушення встановлених правил прийняття на роботу та ін.) встановлюються законодавством.
За юридичними фактами підстави припинення трудового договору поділяються на події та дії. До подій належать закінчення строку трудового договору, крім випадків, коли трудові відносини фактично тривають і жодна зі сторін не вимагала їх припинення, ліквідація організації у зв'язку з банкрутством. Зауважуємо, що КЗпП не визначає смерть працівника (подія) як підставу припинення трудового договору чи звільнення з роботи. На підставі документів про смерть здійснюється відрахування працівника зі списку працівників організації.
За вольовим фактором (ініціативою) розрізняють такі підстави припинення трудового договору: з ініціативи працівника; з ініціативи роботодавця; з ініціативи третьої особи, яка не є стороною трудового договору. 

3. Підстави припине6ння трудового договору:

 -  п.1 ст. 36 угода сторін. За цією підставою трудовий договір припиняється у строк, визначений його сторонами. Зауважимо, що день припинення трудового договору визначається угодою сторін трудового договору. Анулювання досягнутої угоди щодо припинення трудового договору та її підстави можливе при взаємній згоді працівника та роботодавця.
- п.2 ст 36  закінченням  строку дії трудового договору. Таке  припиняється здійснюється з ініціативи працівника чи роботодавця.
Якщо після закінчення строку трудового договору трудові відносини фактично тривають і жодна із сторін не вимагає їх припинення, дія цього договору вважається продовженою на невизначений строк.
Зазначимо, що трудові договори, які були переукладенні один чи кілька разів, вважаються такими, що укладені на невизначений строк, за винятком випадків, передбачених ч. 2 ст. 23 КЗпП.
- п. 3 ст. 36 Призов або вступ працівника на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову) службу крім випадків, коли за працівником зберігаються місце роботи, посада відповідно до частин третьої та четвертої статті 119  За цією підставою звільняються працівники, які:
· призиваються на військову строкову службу чи вступають на військову службу за контрактом, а також вступають на навчання до військового навчального закладу;
· мають направлення для проходження альтернативної (невійськової) служби.
Підставою для звільнення є документ, виданий військкоматом. 
- п. 4 ст. 36 розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця та працівника

- п.5 ст. 36 Переведення працівника за його згодою па інше підприємство, в установу, організацію або перехід на виборну посад
Для припинення трудового договору у зв'язку з переведенням в іншу організацію водночас із згодою працівника потрібно узгодження між керівниками організацій щодо нового і колишнього місця роботи. У разі відмови керівника організації дати згоду на переведення працівника в іншу організацію працівник може звільнитися за власним бажанням.
Перехід працівника на виборну посаду, пов'язаний з актом обрання (виборів) на цю посаду, припиняє дію колишнього трудового договору, тобто згідно з п. 5 ст. 36 КЗпП є самостійною підставою звільнення працівника.
- п. 6 ст. 36 Відмова працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємством, установою, організацією.
Переведення працівника на роботу в іншу місцевість, навіть разом з організацією, можливе тільки за згодою працівника. Відмова працівника від такого переведення є теж самостійною підставою припинення трудового договору.
Відмова працівника від продовження роботи у зв'язку зі зміною істотних умов праці (п. 6 ст. 36 КЗпП). У зв'язку із змінами в організації виробництва і праці допускається зміна істотних умов праці при продовженні роботи за тією ж спеціальністю, кваліфікацією чи поса​дою (ч. З ст. 32 КЗпП). Якщо колишні істотні умови праці не можуть бути збережені, а працівник не згоден на продовження роботи в нових умовах, то трудовий договір припиняється за даною підставою.
 П.7 ст. 36  Набрання законної сили вироку суду, яким працівника засуджено (крім випадків умовного засудження і відстрочки виконання вироку) до позбавлення волі, виправних робіт не за місцем роботи або до іншого покарання, яке виключає можливість продовження певної роботи. Ця підстава припинення трудового договору застосо​вується тільки після набрання законної сили вироку суду, коли працівник засуджений до покарання, що виключає можливість продовження певної роботи. Не допускається звільнення за цією підставою працівника, який перебуває під вартою, до вирішення судом питання щодо його винуватості у вчиненні злочину.
Якщо працівник хоч і вчинив злочин, але до нього застосовано судом покарання, що не виключає можливості продовження певної роботи, то припинення трудового договору згідно з п. 7 ст. 36 КЗпП не застосовується.
Днем звільнення працівника вважається останній день фактичного виконання працівником трудових обов'язків (останній день роботи). Арешт працівника не є підставою для звільнення з роботи. 
7-1) укладення трудового договору (контракту), всупереч вимогам Закону України "Про запобігання корупції", встановленим для осіб, які звільнилися або іншим чином припинили діяльність, пов’язану з виконанням функцій держави або місцевого самоврядування, протягом року з дня її припинення;

 7-2) з підстав, передбачених Законом України "Про очищення влади";
п. 8 ст. 36 КЗпП Підстави, передбачені контрактом. В разі припинення контракту за підставами, не передбаченими в законі, але обумовленими сторонами в контракті, звільнення проводиться за п. 8 ст. 36 КЗпП.
Самостійна робота
Припинення трудового договору з порушенням правил прийому на роботу

(ст. 7 КЗпП)
Звільнення на цій підставі може мати місце, коли при укладенні трудового договору були не дотримані передба​чені законодавством України обмеження щодо прийому на роботу осіб, позбавлених вироком суду права займатися пев​ною діяльністю або займати певну посаду протягом визначе​ного судом терміну; у випадку прийняття на роботу, пов'яза​ну з матеріальною відповідальністю, осіб, раніше засуджених за розкрадання, хабарництво, інші корисливі злочини, коли судимість не знята і не погашена.
Законами і підзаконними нормативно-правовими акта​ми встановлені певні обмеження для сумісництва окремих категорій працівників. Так, народний депутат України здій​снює свої повноваження на постійній основі. Статус депутата не сумісний із заняттям будь-якої іншої виробничої або службової посади, за винятком викладацької, наукової та іншої творчої діяльності.
Згідно з ст. 5 Закону України "Про статус депутатів місце​вих рад народних депутатів" депутат не може бути главою місцевої державної адміністрації, його заступником, керівни​ком її структурного підрозділу, а також прокурором, суддею, арбітром. Проте Конституційний Суд України ви​знав положення ч. 1 ст. 5 названого закону таким, що не відпо​відає Конституції України. Згідно з рішенням Конституцій​ного Суду депутат місцевої ради може працювати на будь-якій посаді в державній адміністрації в тому числі бути го​ловою державної адміністрації, працювати прокурором, але за умови, що він не поєднує свою службову діяльність з керів​ною посадою у відповідній раді, її виконавчих органах та апара​ті. Обмеження щодо сумісництва залишаються чинними лише для судді та арбітра.
Не мають права працювати за сумісництвом керівники державних підприємств, установ, організацій, їх заступники, керівники структурних підрозділів, за виключенням наукової, педагогічної, медичної та творчої діяльності.
Суддя не може займатись підприємницькою та іншою
діяльністю, крім викладацької, наукової та іншої оплачуваної
творчої діяльності у вільний від роботи час.
Потрібно мати на увазі, що на державних підприємствах, установах, організаціях не мають права займати посади, пов'язані з безпосередньою підлеглістю і підконтрольністю, близькі родичі й близькі свояки: батьки, подружжя, брати, сестри та ін.
Випускник вищого навчального закладу згідно з догово​ром зобов'язаний відпрацювати у замовника не менше 3 років.
Проте у діючому законодавстві не має заборони щодо прий​няття на роботу молодого спеціаліста без відповідного відкріплення.
Звільнення в зв'язку з порушенням правил прийому не є звільненням з ініціативи власника або уповноваженого ним органу, а тому не вимагає згоди профспілкового комітету.
У наказі про звільнення в зв'язку з порушенням правил прийому на роботу потрібно послатися на ст. 7 КЗпП, а та​кож на відповідний нормативний акт, вимоги якого відносно прийому на роботу були порушені. Наприклад, "звільнений в зв'язку з порушенням правил прийому, ст. 7 КЗпП Украї​ни, ст. 23 Закону України "Про державну службу".
Додаткові підстави для припинення трудового договору з окремими категоріями працівників за певних умов, крім передбачених у ст. 37 і 41 КЗпП, встановлюються законодавством. Наприклад, державна служба може припинятися у разі:
· порушення умов реалізації права на державну службу (ст. 4 Закону України "Про державну службу");
· недотримання вимог, пов'язаних із проходженням державної служби (ст. 16 Закону України "Про державну службу");
· досягнення державним службовцем граничного віку проходження державної служби (ст. 23 Закону України "Про державну службу");
· через інші обставини, що перешкоджають перебуванню державного службовця на державній службі.
Додатковими підставами припинення трудового договору також є:
· невідповідність працівника фаховій роботі, що встановлено протягом строку випробування, обумовленого при прийнятті на роботу (ст. 28 КЗпП);
· вимога батьків або інших осіб щодо розірвання трудового договору з неповнолітнім працівником, коли продовження його чинності загрожує здоров'ю неповнолітнього або порушує його законні інтереси (ст. 199 КЗпП). Вимагати розірвання трудового договору з неповнолітнім мають право батьки, усиновителі і піклувальники неповнолітнього, а також державні органи та службові особи, на яких покладено нагляд і контроль за дотриманням законодавства про працю;
· прийняття працівника, який не є сумісником, чи обмеження сумісництва у зв'язку з особливими умовами та режимом праці (п. 8 "Положення про умови роботи за сумісництвом працівників державних підприємств, установ і організацій", затвердженого наказом Мінпраці України, Мінюсту України, Мінфіну України від 28.06.93 №43).
Підставою для розірвання трудового договору також можуть бути порушення встановлених правил прийняття на роботу:
· осіб, позбавлених за вироком суду (чи законом) права обіймати певні посади або займатися певною діяльністю;
· осіб, прийнятих па роботу з порушенням правил щодо обмеження спільної роботи родичів;
· осіб, прийнятих па роботу за сумісництвом з порушенням правил про обмеження сумісництва;
· жінок, неповнолітніх, прийнятих на роботу, яка заборонена їм законом, з метою охорони їхнього здоров'я.
Зауважимо, що у зазначених випадках, оскільки припинення трудового договору здійснюється не з ініціативи роботодавця, гарантії, у тому числі додаткові, встановлені для працівників під час їхнього звільнення з ініціативи роботодавця, як правило, не застосовуються.
Порівняно із загальними правилами припинення трудового договору деякі особливості звільнення передбачені для працівників, зайнятих на сезонних і тимчасових роботах.
Тема: Розірвання трудового договору з ініціативи працівника

1. Розірвання безстрокового трудового договору

2. Розірвання строкового трудового договору

3. Поважні причини звільнення з ініціативи працівника

Розірвання трудового договору, укладеного на невизначений строк, з ініціативи працівника. Стаття 38 КЗпП надає працівнику право розірвати трудовий договір у будь-який час. Про бажання розірвати трудовий договір працівник повинний лише попередити роботодавця в письмовій формі за два тижні до звільнення.
Якщо роботодавець не дав згоди на звільнення працівника до закінчення двотижневого строку попередження про звільнення, працівник має відпрацювати цей строк.
Усна заява працівника щодо розірвання трудового договору не може бути підставою для видання наказу (розпорядження) щодо звільнення працівника з роботи.
За домовленістю між працівником і роботодавцем трудовий договір може бути розірваний і до закінчення двотижневого строку попередження про звільнення з роботи. Підставою припинення трудового договору у цьому разі є власне бажання працівника, а угода досягається тільки щодо дати звільнення працівника з роботи.
Мінімальний строк попередження роботодавця щодо розірвання трудового договору — два тижні до звільнення.
Коли заява працівника про звільнення з роботи за власним бажанням зумовлена неможливістю продовжувати роботу(поважна причина), роботодавець повинен розірвати трудовий договір у строк, про який просить працівник.
Протягом строку попередження сторони не можуть приймати рішення в односторонньому порядку щодо розірвання трудового договору за власним бажанням. Так, працівник не має права раніше строку попередження без згоди роботодавця залишити роботу, що може розцінюватися як прогул без поважних причин. Керівник організації не може звільнити працівника до закінчення строку попередження або іншим способом змінити цей строк без згоди працівника.
Метою попередження про звільнення працівника за власним бажанням є надання можливості роботодавцю підшукати працівника на місце звільненого за власним бажанням.
Працівник має право подати заяву щодо звільнення з роботи за власним бажанням під час щорічної відпустки, відрядження чи хвороби. Цей час теж зараховується у двотижневий строк попередження про звільнення з роботи за власним бажанням.
Працівник може бути звільнений з роботи за власним бажанням і до закінчення щорічної відпустки, але у строк, про який просить працівник, а можливо й до закінчення двотижневого строку попередження.
Якщо у період строку попередження про звільнення за власним бажанням працівник захворів, то він має право у письмовій формі відкликати свою заяву про звільнення з роботи за власним бажанням чи перенести дату звільнення. Наприклад, подати заяву про звільнення за власним бажанням на день закінчення тимчасової непрацездатності.
Тимчасова непрацездатність працівника не припиняє двотижневий строк попередження про звільнення за власним бажанням.
Коли заява працівника про звільнення з роботи за власним бажанням зумовлена неможливістю продовжувати роботу і працівник просить звільнити його з певної дати, то при недосягненні згоди роботодавець не має права без згоди працівника звільнити його через два тижні після попередження про звільнення з роботи за власним бажання.
Якщо працівник після закінчення строку попередження про звільнення не залишив роботи і не вимагає розірвання трудового договору, роботодавець не має права звільнити його за поданою раніше заявою, крім випадків, коли на його місце запрошено іншого працівника, якому відповідно до законодавства не можна відмовити в укладенні трудового договору.
Працівник, який попередив роботодавця про звільнення за власним бажанням, має право до закінчення строку попередження про звільнення відкликати свою заяву, а звільнення у такому разі не проводиться за поданою раніше заявою, крім випадків, коли на його місце запрошено іншого працівника, якому відповідно до законодавства не можна відмовити в укладенні трудового договору. Так, особі, запрошеній на роботу в порядку переведення з іншого підприємства, установи, організації за погодженням між керівниками підприємств, установ, організацій, не може бути відмовлено в укладенні трудового договору (ст. 24 КЗпП).
Якщо по закінченню строку попередження про звільнення роботодавець не звільнив працівника з роботи, працівник має право не виходити на роботу. Якщо ж після закінчення строку попередження про звільнення з роботи роботодавець не звільнив працівника і працівник не вимагає звільнення, трудовий договір вважається продовженим на невизначений строк.
Працівник має право у визначений ним строк розірвати трудовий договір за власним бажанням, якщо роботодавець не виконує законодавство про працю, умови колективного чи трудового договору.
2. Розірвання строкового трудового договору з ініціативи працівника. Строковий трудовий договір, як правило, не підлягає розірванню достроково, оскільки працівник, уклавши такий договір, узяв на себе зобов'язання викопувати роботу протягом строку договору. Роботодавець, як правило, не має права достроково розривати трудовий договір без згоди працівника.
Працівник може виявити ініціативу щодо розірвання строкового договору за наявності поважних причин. Згідно зі ст. 39 КЗпП строковий трудовий договір підлягає розірванню достроково на вимогу працівника у разі його хвороби або інвалідності, що перешкоджають виконанню роботи за договором, порушення роботодавцем законодавства про працю, колективного чи трудового договору та з інших поважних причин, передбачених ст. 38 КЗпП. У законі не міститься вичерпного переліку поважних причин при звільненні працівника за власним бажанням.
У разі відмови роботодавця у вимозі працівника розірвати строковий трудовий договір працівник має право звернутися в органи з розгляду трудових спорів (комісію з трудових спорів чи суд). У цьому випадку зазначений орган дає оцінку поважності причини і правомірності вимоги працівника про дострокове розірвання трудового договору.
Потрібно враховувати, що тимчасові та сезонні працівники мають право розірвати трудовий договір, попередивши про це робото​давця письмово за три дні.
3. Згідно  ст. 38 КЗпП достроково, на вимогу працівника, трудовий договір, укладений на невизначений строк, розривається у таких випадках:
· переїзд на нове місце проживання;
· переведення чоловіка або дружини на роботу в іншу місцевість;
· вступ до навчального закладу;
· неможливість проживання у певній місцевості, підтверджена медичним висновком;
· вагітність, догляд за дитиною до досягнення нею чотирнадцятирічного віку або дитиною-інвалідом;
· догляд за хворим членом сім'ї відповідно до медичного висновку або інвалідом І групи;
· вихідна пенсію;
· прийняття на роботу за конкурсом, а також з інших поважних причин.
Поважні причини звільнення працівника за власним бажанням мають бути підтверджені необхідними документами.
Тема : Розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця.

1.  Характеристика підстав розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця
2. Загальні підстави

3. Додаткові підстави

Самостійна робота Атестація

У законодавстві про працю України встановлено вичерпний перелік підстав розірвання трудового договору з метою охорони трудових прав громадян. Звільнення працівників з ініціативи роботодавця крім підстав, визначених у законі, не допускається.
Наявність підстави для розірвання трудового договору дає роботодавцеві право звільнити працівника з роботи, але не зобов'язує розірвати трудовий договір з працівником. У кожному окремому випадку це питання вирішує роботодавець з урахуванням усіх обставин і з обов'язковим додержанням установленого порядку розірвання трудового договору.
Підстави розірвання трудового договору, установлені ст. 40 КЗпП, називаються загальними підставами розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця і застосовуються для всіх працівників незалежно від місця роботи, трудової функції, сфери діяльності організацій, де вони працюють. За цими підставами може бути розірваний як трудовий договір, укладений на невизначений строк, так і строковий трудовий договір до закінчення строку його дії.
Для окремих категорій працівників за певних умов крім загальних установлено додаткові підстави розірвання трудового договору (ст. 41 КЗпП).
Метою закріплення в законі додаткових підстав розірвання трудового договору є підвищення відповідальності тих категорій працівників, чия трудова функція пов'язана з виконанням особливо відповідальної роботи. Додаткові підстави характеризуються такими особливостями:
· вони поширюються тільки на окремі категорії працівників;
· застосовуються лише у випадках, передбачених законом. 

2. До загальних підстав розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця відносяться:

П. 1 ст. 40 Звільнення у зв'язку зі змінами в організації виробництва і праці, в тому числі ліквідації, реорганізації, банкрутства або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників. Звільнення за даною підставою прийнято називати вивільнення працівників, яке проводиться при ліквідації, реорганізації, перепрофілювання підприємства скорочення чисельності та штату.  Під скороченням чисельності або штату розуміється вивільнення у встановленому порядку працюючих чи штатних одиниць за відповідною посадою. Право приймати рішення щодо скорочення чисельності або штату працівників належить роботодавцю. Підтвердженням скорочення чисельності чи штату працівників конкретної організації є: штатний розпис з внесеними до нього змінами.
Кандидатури на вивільнення визначає роботодавець згідно з нормами чинного законодавства про працю. Порядок вивільнення працівників врегульований ст. 49-2 КЗпП.
· про майбутнє вивільнення працівників персонально попереджають не пізніше ніж за два місяці шляхом видачі наказу. 
· Одночасно з попередженням про звільнення роботодавець пропонує працівникові іншу роботу, а в разі відсутності роботи чи відмови працівника від запропонованої роботи, він підлягає звільненню.
· Роботодавець має довести до відома державної служби зайнятості про майбутнє вивільнення працівника із зазначенням його професії, спеціальності, кваліфікації та розміру оплати праці.
· врахування переважного права на залишення на роботі, передбачене законодавством.
· врахування переважного права на залишення на роботі, передбачене законодавством. Ст. 42.
При реорганізації підприємства або при його перепрофілюванні звільнення за п. 1 ст. 40 КЗпП може мати місце, якщо це супроводжується скороченням чисельності або штату працівників. При звільненні працівника у зв'язку з ліквідацією організації (юридичної особи) з працівниками розривається трудовий договір без додержання встановленого порядку вивільнення.
П.2 ст. 40 Звільнення при виявленні невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров'я, які перешкоджають продовженню даної роботи 
Таке звільнення може відбуватися через дві причини: недостатня кваліфікація або стан здоров'я, які перешкоджають продовженню роботи. Недостатня кваліфікація працівника може виявитися у відсутності необхідних знань та навичок чи стан здоров'я.   Невідповідність внаслідок недостатньої кваліфікації може бути виявлена за результатом атестації працівника, за рішенням атестаційної комісії, якщо працівник проходить атестацію, за доповідною запискою керівника структурноо підрозділу про недоліки в роботі,  випуск бракованої продукції.  Розірвання трудового договору за п. 2 ст. 40 КЗпП не допускається з працівниками, які не мають:
· необхідного виробничого досвіду і навичок роботи через нетривалий стаж роботи (наприклад, неповнолітні працівники, випускники освітніх установ тощо);
· диплома про спеціальну освіту, якщо така освіта законом прямо не вимагається для займаної посади або виконуваної роботи. 

Невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок стану здоров'я має бути підтверджена медичним висновком. Звільнення за п. 2 ст. 40 КЗпП допускається, якщо неможливо перевести працівника, за його згодою, на іншу роботу. 
П3 ст.40 Звільнення за систематичне невиконання працівником без поважних причин обов'язків, покладених па нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувалися заходи дисциплінарного чи громадського стягнення  

Для розірвання трудового договору за підставою, що міститься у п. 3 ст. 40 КЗпП, необхідними є такі умови:

· належним чином зафіксований факт протиправного винного невиконання або неналежного виконання працівником трудових обов'язків, покладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку.

· невиконання трудових обов'язків носить систематичний характер.

-   до працівника раніше протягом року вже застосовувались заходи дисциплінарного  (оголошення догани) або громадського стягнення.  Перш ніж звільнити працівника за даною підставою роботодавець повинен  вимагати від працівника письмового пояснення про причини неналежного виконання обов’язків.   

П.4 ст. 40 Звільнення за прогул (у тому числі через відсутність па роботі більше трьох годин протягом робочого дня) без поважних причин 

Прогулом визнається відсутність працівника на роботі як протягом усього робочого дня, так і більше трьох годин підряд або сумарно протягом робочого дня без поважних причин. Оскільки перелік "поважних причин " не визначений, керівник організації у кожному конкретному випадку вирішує це питання виходячи з письмових пояснень, поданих працівником, і перевіряючи їх у разі потреби. Тобто, преш ніж звільнити роботодавець повинен вимагати від працівника письмового пояснення про причини відсуності на роботі. Датою звільнення з роботи є останній день роботи працівника.
 п. 5 ст. 40 КЗпП за нез’явлення па роботу протягом більш як чотирьох місяців підряд внаслідок тимчасової непрацездатності, не враховуючи відпустки по вагітності і пологах. Звільнення за цією підставою є правом, а не обов'язком роботодавця. Звільнення провадиться на підставі листка тимчасової непрацездатності у разі відсутності чотири місяці підряд. За працівниками, які втратили працездатність у зв'язку з трудовим каліцтвом або професійним захворюванням, місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності або встановлення інвалідності.
П.6 ст.40 Звільнення при поновленні на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу 
 Звільнення новоприйнятого працівника за даною підставою проводиться згідно рішення суду про поновлення на роботі незаконно звільненого чи переведеного працівника. Звільнення за п. 6 ст. 40 КЗпП допускається, якщо неможливо перевести працівника, за його згодою, на іншу роботу.
П.7 ст. 40 Звільнення у зв'язку з появою на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп'яніння
Нетверезий стан працівника або наркотичне чи токсичне сп'яніння можуть бути підтверджені  як медичним висновком, так і іншими видами доказів, яким суд має дати відповідну оцінку. Наприклад, показаннями свідків.
П.8 ст 40 Звільнення за вчинення за місцем роботи розкрадання (у тому числі дрібного) майна власника, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного стягнення або застосування заходів громадського впливу. На цій підставі роботодавець має право розірвати трудовий договір за вчинення працівником за місцем роботи розкрадання, де факт розкрадання повинен бути підтверджений незалежно від вчинення  його в робочий чи позаурочний час.

П. 10  звільнення в зв’язку із призовом або мобілізації власника - фізичної особи під час особливого періоду.

3. Додаткові підстави розірвання трудового 
Звільнення за одноразове грубе порушення трудових обов’язків (п. 1 ст. 41 КЗпП). З ініціативи роботодавця трудовий договір може бути розірваний з окремими категоріями працівників за певних умов. До такої категорії належать: керівник, його заступники, головний бухгалтер, його заступники та ін. Умовою звільнення зазначеної категорії працівників є одноразове грубе порушення трудових обов'язків. Закон не визначає поняття "одноразове грубе порушення трудових обов'язків". Одноразовим грубим порушенням трудових обов'язків варто вважати винні, протиправні дії (бездіяльність), які заподіяли (могли заподіяти) значну матеріальну чи моральну шкоду. До грубого порушення трудових обов'язків доцільно віднести: порушення вимог щодо охорони праці, правил обліку матеріальних цінностей, викривлення даних звітності, перевищення службових повноважень, несвоєчасну виплату заробітної плати працівникам організації, незаконне звільнення працівника  тощо.
П1-1 ст. 40 Винні дії керівника підприємства внаслідок яких заробітна плата виплачувалася не своєчасно або в розмірах менших чи мінімальна заробітна плата.

П. 2 Звільнення за винні дії працівника, який безпосередньо обслуговує грошові або товарні цінності, якщо ці дії дають підстави для втрати довіри до нього з боку власника або уповноваженого ним органу Звільнення на підставі втрати довіри (п. 2 ст. 41 КЗпП) суд може визнати обґрунтованим, якщо працівник вчинив умисно або необережно такі дії, які дають роботодавцю підстави для втрати до нього довіри. Значення має факт реального, безпосереднього обслуговування грошових або товарних цінностей. Наприклад, касир, комірник, вантажник. Звільнення за зазначеною підставою можливе за наявності конкретних фактів, що мають бути підтверджені доказами. Довести вину працівника має роботодавець.
П. 3 Звільнення за вчинення працівником, який виконує виховні функції, аморального проступку, не сумісного з продовженням цієї роботи (п. З ст. 41 КЗпП).
З підстав вчинення аморального проступку, не сумісного з продовженням певної роботи, можуть бути звільнені лише ті працівники, які займаються виховною діяльністю ( вихователі, вчителі, викладачі, практичні психологи).
Під аморальним проступком, згідно зі змістом п. З ст. 41 КЗпП, слід розуміти винні дії (бездіяльність) працівника, які порушують норми моралі, дискримінують виховні повноваження працівника і несумісні з виконанням виховної функції. 
П. 4 перебування всупереч вимогам Закону України "Про запобігання корупції" у прямому підпорядкуванні у близької особи.

П. 5 припинення повноважень посадових осіб. 

Самостійна робота

Атестація
Дотримання умов і періодичності проведення атестації є обов'язковим для її організації. Проведення атестації - складний процес, оскільки робота по атестації не обмежується процедурним з'ясуванням відповідності зайнятих посад працівників, які підлягають атестації. Вона включає здійснення в певному порядку різних за змістом і складністю організаційних заходів, пов'язаних з підготовкою, проведенням і завершенням атестації, які забезпечують планомірність їх виконання і дотримання встановленого чинним положенням порядку.
Проведення атестації - це складний процес, який включає здійснення різних організаційних робіт.
Підготовка до проведення атестації організовується кадровою службою при активній участі керівників підрозділів. Робота щодо атестації включає виконання таких етапів:
· підготовка до проведення атестації;
· проведення атестації;
· прийняття рішення за результатами атестації
Атестація проводиться один раз у три — п'ять років У межах одного відомства періодичність проведення атестаті повинна бути однакова. Конкретні строки, а також графік проведення атестацій визначаються керівником підприємства (організації) за згодою з профспілковим органом і доводяться до відома працівників, що атестуються при цьому в чергову атестацію не включаються особи, які пропрацювали на займаній посаді менше одного року, молоді спеціалісти в період строку обов'язкової роботи за направленнями після закінчення начальних закладів; вагітні жінки, а також, жінки, зазначені в частині третій ст. 184 КЗпП (крім випадків, коли атестація проводиться за їх згодою). Як правило, в більшості нормативно-правових актів мова йде про періодичну атестацію. Тільки іноді в них згадується про можливість проведення так званої позачергової атестації.
Можливість проведення позачергової атестації передбачена також п. З Інструкції про атестацію службових осіб митних органів України за пропозицією безпосереднього керівника посадової особи у випадках допущення нею істотних недоліків у роботі або в поведінці під час виконання службових обов'язків
Атестаційна комісія створюється наказом керівника підприємства у складі: голови, секретаря та членів комісії з числа керівників і висококваліфікованих спеціалістів. До складу комісії включається представник профспілкової організації.
На кожного працівника безпосередній керівник разом із профспілковою організацією складає відгук (характеристику), у якій відображається виробнича діяльність працівника і додержання ним трудової дисципліни. З відгуком (характеристикою) працівник, що атестується, повинен бути ознайомлений вчасно, але не менше ніж за тиждень.
Атестаційна комісія розглядає подані матеріали. На її засіданні  повинні бути присутніми працівник, що атестується, і керівник підрозділу, з якому він працює. У разі неявки працівника, що атестується, на засідання атестаційної комісії без поважних причин атестація може бути проведена за його відсутності На засіданні комісія заслуховує повідомлення працівника, що атестується, про його роботу. Проводиться відкрите голосування за відсутності того, хто атестується.
Оцінка діяльності працівників, які пройшли атестацію, і прийняті щодо них рекомендації атестаційної комісії заносяться в атестаційний лист встановленої форми. Атестаційний лист підписується головою, секретарем і членами атестаційної комісії, які брали участь у голосуванні. Атестаційний лист і відгук (характеристика) зберігаються в особистій справі працівника. Результати атестації повідомляються працівникові безпосередньо після голосування. Матеріали атестації передаються керівнику підприємства, організації для прийняття рішення. 

На основі результатів діяльності працівника, його ділових і особистих якостей комісія дає оцінку його діяльності:

 -   Відповідає займаній посаді;   

 - Відповідає займаній посаді  при умові  покращення роботи  і  виконання рекомендацій атестаційної комісії з повторною атестацією через рік;     

    - Не відповідає займаній посаді.
Якщо працівник за результатами атестації визнаний таким, що не відповідає займаній посаді, власник має право його звільнити з додержанням встановленого порядку на підставі п. 2 ст. 40 КЗпП не пізніше двомісячного строку з дня атестації. Звільнення після закінчення цього строку може кваліфікуватися як такс, що здійснене без правової підстави. Крім атестації, Положення про порядок проведення атестації державних службовців передбачає щорічну в період між атестаціями оцінку виконання державним службовцем покладених на нього завдань і обов'язків. Оцінка проводиться у порядку, що визначається керівником, який наділений повноваженням приймати державних службовців на роботу і звільняти з роботи. Оцінка не може бути підставою для звільнення за п. 2 ст. 40 КЗпП, але поряд з іншими юридичними фактами оцінка може враховуватися при прийнятті рішення про звільнення за п. 2 ст. 40 КЗпП, оскільки проведення атестації не виключає за наявності достатніх підстав звільнення працівника за цим пунктом в період між атестаціями.

Тема Розірвання трудового договору на вимогу третіх осіб

1. Розірвання трудового договору на вимогу профспілкового органу

2. Розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця за згодою та без згоди профспілкового органу

3. Розірвання трудового договору з неповнолітнім на вимогу батьків

Самостійна робота

Додаткові гарантії при необґрунтованих звільненнях окремих категорій працівників

1. Додаткові гарантії при звільненні жінок

2. Додаткові гарантії при звільненні неповнолітніх

3. Додаткові гарантії при звільненні окремих категорій працівників
1. Розірвання трудового договору з керівником на вимогу профспілкового органу (ст. 45 КЗпП). На вимогу профспілкового органу роботодавець повинен розірвати трудовий договір тільки з керівником, якщо він порушує законодавство про працю, про колективні договори і угоди, Закон України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності".
Виборний орган профспілкової організації приймає рішення про вимогу до роботодавця розірвати трудовий договір з керівником, якщо він:
· порушує законодавство про працю, про охорону праці, ухиляється від участі у переговорах щодо укладення або зміни колективного договору;
· не виконує зобов'язань за колективним договором, допускає інші порушення законодавства про колективні договори та угоди.

Якщо роботодавець або керівник, стосовно якого поставлено вимогу про розірвання договору, не згодні з цією вимогою, він може оскаржити рішення профспілкового органу до суду у двотижневий строк з дня отримання рішення. У цьому разі виконання вимоги про розірвання трудового договору зупиняється до винесення рішення судом.
Коли рішення профспілкового органу не виконано і не оскаржено у зазначений строк, профспілковий орган у цей же строк може оскаржити до суду діяльність або бездіяльність посадових осіб, органів, до компетенції яких належить розірвання трудового договору з керівником.
2. Розірвання трудового договору з ініціати​ви роботодавця  проводиться за згодою згоди проф​спілкового комітету  у випадках звільнення за п.1(крім ліквідації), 2-5, 7 ст.40 та п. 1 ст. 41 КЗпП. 
Розірвання трудового договору з ініціати​ви власника або уповноваженого ним органу без згоди проф​спілкового комітету допускається у випадках:
—  ліквідації підприємства, установи, організації;
—   незадовільного результату випробування, обумовле​ного при прийомі на роботу;
—  звільнення з роботи, що суміщається в зв'язку з прийо​мом на роботу іншого працівника, що не є сумісником, а та​кож у зв'язку з обмеженнями на роботу за сумісництвом, передбаченими законодавством;
—  звільнення за п. 6 ст. 40 КЗпП;
—  звільнення працівника, який не є членом професійної спілки;
—  звільнення з підприємства, на якому немає профспілкової організації;
—  звільнення за п. 1 ст. 41 КЗпП;
—  звільнення працівника за п. 8 ст. 40 КЗпП.
Законодавством можуть бути передбачені й інші випад​ки розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця без згоди відповідного проф​спілкового органу (ст. 43-1 КЗпП).
3. Батьки, усиновителі і піклувальники неповнолітнього, а також державні органи та службові особи, на яких покладено нагляд і контроль за додержанням законодавства про працю, мають право вимагати розірвання трудового договору з непов​нолітнім, у тому числі й строкового, коли продовження його чинності загрожує здоров'ю неповнолітнього або порушує його законні інтереси.
Пред'явлення вимог про розірвання трудового договору з неповнолітніми, у тому числі строкового, має супроводжуватись наданням відомостей та доказів тих обставин, що продовження чинності трудового договору загрожує здоров'ю неповнолітньо​го або порушує його законні інтереси.

Право вимоги розірвання договору надане батькам (одному з батьків), усиновителям, піклувальникам неповнолітнього. Оскільки серед перелічених осіб не названі опікуни, в цій частині ст. 199 КЗпП слід тлумачити поширювально, визнавати право опікунів вимагати розірвання трудового договору з неповнолітніми у віці від 14 до 15 років. Право вимагати розірвання трудового догово​ру належить також службам у справах неповнолітніх, органам і посадовим особам прокуратури, державної інспекції праці, орга​нів державного нагляду за охороною праці тощо.
Дана стаття установлює спеціальну підставу для розірвання трудового договору. При звільненні за цією підста​вою має робитись посилання на цю статтю.
Формулювання запису про звільнення: "Звільнений за вимо​гою батьків". Погодження профспілкового органу, додержання вимог ст. 198 КЗпП при звільненні за цією підставою не потрібні. Виплата вихідної допомоги законодавством не передбачена.
Самосійна робота

КЗпП України встановлює додаткові гарантії при звільненні певним категоріям працівників. Так звільнення з ініціативи власника осіб, вибраних до складу профспілко​вих органів і не звільнених від виробничої роботи, допус​кається, крім дотримання загального порядку звільнення, лише з попередньої згоди профспілкового органу, членами якого вони є, а голів і членів профспілкових органів на підприємстві, крім того, — лише за згодою відповідного об'єднання проф​спілок. Звільнення профспілкових організаторів з ініціативи власника або уповноваженого ним орга​ну допускається лише із згоди органу відповідного проф​спілкового об'єднання (ч. 2 ст. 252 КЗпП).
Істотною гарантією для працівників, які обиралися до скла​ду профспілкових органів, є те, що не допускається їх звільнення з ініціативи власника протягом 2 років після закінчення виборних повноважень, крім випадків повної ліквідації підприємства або здійснення працівником винних дій, за які законодавством передбачена можливість звільнення (пункти 3, 4, 7, 8 ст. 40 і ст. 41 КЗпП).
Члени ради (правління) підприємства, обрані в його склад від трудового колективу, не можуть бути звільнені з ініціативи власника без згоди загальних зборів (конференції) трудового колективу, яка їх обрала. Звільнення членів ради трудового колективу з ініціативи власника, крім дотриман​ня загального порядку звільнення, допускається лише за зго​дою ради трудового колективу (ч. б ст. 252 КЗпП).
Звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей у віці до З років (до б років — за наявності медичного висновку), самотніх матерів при наявності дитини у віці до 14 років або дитини-інваліда з ініціативи власника або уповноваже​ного ним органу не допускається, крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації, коли допус​кається звільнення з обов'язковим працевлаштуванням. Обо​в'язкове працевлаштування вказаних жінок здійснюється також у разі їх звільнення після закінчення строкового тру​дового договору. На період працевлаштування за ними збері​гається середня заробітна плата, але не більше 3 місяців з дня закінчення строкового трудового договору.
Звільнення працівників у віці до 18 років з ініціативи власника або уповноваженого ним органу допускається, крім дотримання загального порядку звільнення, тільки із згоди відповідного комітету в справах неповнолітніх, до якого пе​рейшли функції, раніше здійснювані комісією зі справ не​повнолітніх (комітети і служби у справах неповнолітніх створені згідно з Законом України від 24 січня 1995 р. "Про органи і служби у справах неповнолітніх і спеціальні устано​ви для неповнолітніх"). При цьому звільнення на підставах, вказаних в пунктах 1, 2 і б ст. 40, може бути лише у винятко​вих випадках і не допускається без працевлаштування.
Народний депутат України протягом п'яти років після закінчення його повноважень не може бути в порядку дис​циплінарного стягнення звільнений з роботи з ініціативи власника підприємства, організації чи установи або уповно​важеного ним органу без попередньої згоди Верховної Ради України (ч. 7 ст. 32 Закону України "Про статус народного депутата України").
Депутат місцевої ради у відповідності до ч. 1 ст. 28 Зако​ну України "Про статус депутата місцевої ради народних депутатів" не може бути з ініціативи адміністрації (власни​ка) підприємства, установи, організації звільнений з роботи або звільнений з посади (крім випадків повної ліквідації підприємства, установи, організації) без попереднього пого​дження з відповідною місцевою радою, а в період між пле​нарними засіданнями ради — з головою ради за попереднім висновком мандатної комісії з питань депутатської діяль​ності й етики.
Крім одержання згоди профкому, власник в певних ви​падках зобов'язаний запропонувати працівнику переведен​ня на іншу роботу. Звільнення на підставах, вказаних в пунк​тах 1, 2 і 6 ст. 40, допускається, якщо неможливо перевести працівника з його згоди на іншу роботу.
Тема Порядок звільнення та розрахунок при звільненні
1. Порядок звільнення працівників

2. Оформлення звільнення та розрахунок при звільненні

3. Вихідна допомога

Самостійна робота

Відсторонення від роботи ст. 46 КЗпП
Трудова книжка ст. 48 КЗпП
1. Для розірвання трудового договору з працівником законодавство про працю встановлює певний порядок. При звільненні з роботи за ініціативою роботодавця воно може мати місце лише за попередньою згодою профспілкового органу.

Для отримання згоди на звільнення роботодавець звертається з поданням до профспілкового комітету із зазначенням  підстави  розірвання трудового договору. 
Подання розглядатися на засіданні профспілкового органу у пятнадцятиденний строк у присутності працівника, на якого воно внесено. Розгляд подання у разі відсутності працівника допускається лише за його письмовою заявою. За бажанням працівника від його імені може виступати інша особа, у тому числі адвокат. Якщо працівник або його представник не з'явився на засідання, розгляд заяви відкладається до наступного засідання у межах  15-денного строку. У разі повторної неявки працівника (його представника) без поважних причин подання може розглядатися за його відсутності. Рішення про дачу згоди на звільнення чи відмову приймається шляхом голосування (більшість голосів), оформляється протоколом і є правомочним якщо на засіданні були присутні не менше двох третин членів профспілкового органу.
Профспілковий орган повідомляє роботодавця про прийняте рішення у письмовій формі в триденний строк після його прийняття. У разі пропуску цього строку вважається, що профспілковий орган дав  згоду на розірвання трудового договору.

Рішення про відмову в наданні згоди на розірвання трудового договору повинно бути обгрунтованим. Роботодавець  має право розірвати трудовий договір не пізніш як через місяць з дня одержання згоди.

 2.  Оформлення звiльнення з роботи та проведення розрахунку

Законодавством встановлена чiтка процедура оформлення звiльнення працiвникiв i проведення з ними розрахунку.Роботодавець зобов’язаний у день звiльнення видати працiвниковi належно оформлену трудову книжку i провести з ним розрахунок у строки, зазначенi в ст. 116 КЗпП України (в день звільнення). До розрахунку відноситься залишок заробітної плати, компенсація за невикористані дні відпустки та вихідна допомога.
Припинення дiї трудового договору оформляється наказом роботодавця, в якому зазначається пiдстава припинення трудового договору з посиланням на вiдповiдний пункт i статтю законодавства. Аналогiчний запис робиться i в трудовiй книжцi. Звiльнення не може провадитися з пiдстав, не передбачених законом. У разi звiльнення працiвника з iнiцiативи роботодавця останнiй зобов’язаний також у день звiльнення видати працiвниковi копiю наказу про звiльнення з роботи. В iнших випадках звiльнення копiя наказу видається на вимогу працiвника (ст. 47 КЗпП України).

На вимогу працiвника роботодавець зобов’язаний також видати йому довiдку про спецiальнiсть, квалiфiкацiю, посаду, час роботи та його заробiтну плату. У разi затримання видачi трудової книжки чи невиплати необхiдних сум з вини роботодавця працiвниковi виплачується його середнiй заробiток за весь час затримки по день фактичного розрахунку (ст. 117 КЗпП). Якщо неправильне формулювання причини звiльнення в трудовiй книжцi перешкоджає працевлаштуванню працiвника, суд одночасно зi змiною формулювання причин звiльнення вирiшує питання про виплату працiвниковi середнього заробiтку за час вимушеного прогулу.

3.Вихідна допомога при звільненні працівника. 
При припиненні трудового договору на підставах, зазначених у п. 6 ст. 36 та п. 1, 2, 6 ст. 40 КЗпП (через незалежні від працівника причини), працівникові виплачується вихідна допомога у розмірі не меншому середнього місячного заробітку.
У разі призову або вступу на військову службу, направлення на альтернативну (невійськову) службу (п. З ст. 36 КЗпП) — у розмірі двох мінімальних заробітних плат. Внаслідок порушення роботодавцем законодавства про працю, колективного чи трудового договору (ст. 38, 39 КЗпП) — у розмірі, передбаченому колективним договором, але не меншому тримісячного середнього заробітку, у разі припинення трудового договору з підстав, зазначених у пункті 5 частини першої статті 41, - у розмірі не менше ніж шестимісячний середній заробіток..

Самостійна робота

Відсторонення від роботи працівника— тимчасове звільнення працівника від виконання трудових обов'язків у виняткових випадках, передбачених законодавством, із збереженням місця роботи і, як правило, без збереження заробітної плати. Припинення трудового договору слід відрізняти від відсторонення працівника від роботи. Термін "відсторонення від роботи" означає не припинення трудових відносин з працівником, а їх тимчасове припинення у передбачених законодавством виняткових випадках, як правило, без виплати заробітної плати за цей час. При відстороненні від роботи працівник тимчасово не виконує свої трудові функції. Виняткові випадки відсторонення від роботи працівників визначено у ст. 46 КЗпП та інших нормативно-правових актах. 

Відсторонення працівників від роботи роботодавцем допускається у випадках:
· появи на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп'яніння;
· відмови або ухилення від обов'язкових медичних оглядів, навчання, інструктажу і перевірки знань з охорони праці та протипожежної охорони;
· в інших випадках, передбачених законодавством.
Згідно зі ст. 23 Закону України "Про захист населення від інфекційних хвороб" від 6 квітня 2000 p., якщо бактеріоносіями є особи, робота яких пов'язана з обслуговуванням населення і може призвести до поширення інфекційних хвороб, такі особи за їхньої згоди тимчасово переводяться на роботу, не пов'язану з ризиком поширення інфекційних хвороб. Якщо зазначених осіб перевести на іншу роботу неможливо, вони відсторонюються від роботи в порядку, встановленому законом. На період відсторонення від роботи цим особам виплачується допомога у зв'язку з тимчасовою втратою працездатності.
Рішення про тимчасову чи постійну непридатність осіб, які є бактеріоносіями, для виконання певних видів робіт приймається медико-соціальними експертними комісіями на підставі результатів лікування, даних медичних оглядів тощо. Таке рішення медико-соціальної експертної комісії може бути в установленому порядку оскаржено до суду.
Такі особи можуть бути визнані тимчасово або постійно непридатними за станом здоров'я для виконання певних видів робіт.
Правом відсторонення від роботи наділені посадові особи державних органів, державних інспекцій, слідчі, органи дізнання та державного санітарного нагляду й інші спеціально уповноважені органи.
Після усунення причин, що призвели до відсторонення працівника від роботи, працівник допускається до роботи.
Трудові книжки. Згідно зі ст. 48 КЗпП трудова книжка є основним документом про трудову діяльність працівника і ведеться на кожного працівника, який працює понад п'ять днів на підприємстві, в установі, організації чи у фізичної особи.
Слід враховувати, що трудові книжки ведуться також на позаштатних працівників за умови, якщо вони підлягають державному соціальному страхуванню. На осіб, які працюють за сумісництвом, трудові книжки ведуться тільки за місцем основної роботи.
Порядок ведення трудових книжок визначається Кабінетом Міністрів України1.
Працівникам, які стають до роботи вперше, трудова книжка оформляється не пізніше п'яти днів після прийняття на роботу.
До трудової книжки заносяться відомості про роботу, заохочення та нагороди за успіхи в роботі на підприємстві, в установі, організації і не заносяться відомості про стягнення.
Трудову книжку працівникові видають під розписку в день звільнення (останній день роботи). Якщо працівник був відсутній на роботі чи не одержав трудову книжку, то її видають на його першу вимогу.
Працівникові виплачується середній заробіток за весь час вимушеного прогулу у разі затримки видачі трудової книжки з вини роботодавця (ст. 235 КЗпП).
Роботодавець зобов'язаний також видати працівникові на його вимогу довідку про його роботу па цьому підприємстві, в установі, організації із зазначенням спеціальності, кваліфікації, посади, часу роботи і розміру заробітної плати.
Тема         Робочий час

1. Поняття робочого часу

2. Нормування тривалості робочого часу

3. Види робочого часу

Самостійне вивчення

Надурочна робота

1. Робочий час — це встановлений законодавством відрізок календарного часу, протягом якого працівник відповідно до правил внутрішнього трудового розпорядку, графіка роботи та умов трудового договору повинен виконувати свої тру​дові обов'язки. Конституція України в ст..45 передбачає, що працівникові гарантується встановлена законом тривалість робочого часу. Тривалість робочого часу встановлюється як в централізованому порядку, так і рівні локального регулювання. У сучасних умовах спостерігається тенденція до колективно-договірного та індивідуального (в рамках трудового договору) регулювання тривалості робочого часу. Держава лише встановлює певну межу тривалості робочого часу, яка не може бути збільшена.
2.    Відповідно до ст. 50 КЗпП України нормальна тривалість робочого часу працівників не може перевищувати 40 годин на тиждень. Причому потрібно наголосити, що передбачені законодавцем гарантії відносно граничної тривалості робочого часу поши​рюються на найманих працівників підприємств усіх форм власності (ст. З КЗпП України). У колективних договорах або інших локальних актах можуть бути закріплені поло​ження про 40-годинний робочий тиждень, а також менші за тривалістю норми робочого часу на даному підприємстві, в установі, організації.
Норма робочого часу — це встановлена законом, колек​тивним або трудовим договором для даного працівника три​валість його робочого часу за певний календарний період — день, тиждень, місяць.
Робочий день — це тривалість робочого часу в годинах і хвилинах протягом доби. 

Робочий тиждень — це тривалість робочого часу протягом календарного тижня. Звичайно засто​совуються два види робочого тижня: 5-денний з двома ви​хідними днями і 6-денний з одним вихідним днем. Рішення про введення 5- або 6-денного робочого тижня приймається власником спільно з профспілковим органом з урахуванням специфіки роботи, думки трудового колективу і за узго​дженням з місцевою радою. 40-годинна гранична норма робо​чого часу повинна дотримуватися при 5 і 6-денному робочо​му тижні. При 6-денному робочому тижні тривалість робо​чого дня напередодні вихідного дня не може перевищувати 5 годин (ст. 53 КЗпП), а напередодні святкових і неробочих днів — скорочується на одну годину.
3.  Види робочого часу.

Робочий час поділяється на види, розрізняють нормаль​ний, скорочений і неповний робочий час. 
Нормальний – 40 годин на тиждень
Скорочений робочий час встановлений у законодавстві: КЗпП, а також в інших нормативно-правових актах. Згідно із ст. 51 КЗпП для працівників, праця яких відбу​вається на роботах зі шкідливими умовами праці, встанов​люється скорочена тривалість робочого часу — від 24 до 36 годин на тиждень. Перелік таких робіт і тривалість робочого часу при їх виконанні передбачені Списком виробництв, цехів, професій і посад зі шкідливими умовами праці, робота в яких дає право на додаткову відпустку і скорочений робочий день. Право на скорочений робочий день виникає, якщо працівник виконує роботи у шкідливих умовах праці не менше за половину робочого дня. Вказаний список обов'язковий для всіх підприємств, установ, де є види робіт, професії і посади, вказані в ньому.
Законодавством встановлений скорочений (36-годинний) робочий тиждень для деяких категорій працівників, трудова діяльність яких пов'язана з особливим характером праці (наприклад, педагогічні працівники, медичні працівники та ін.) або станом здоров'я (деякі категорії інвалідів).Для осіб, які працюють у зоні відчуження, встановлений 36-годинний робочий тиждень.
Скорочена тривалість робочого часу передбачена для не​повнолітніх працівників з метою охорони їх здоров'я, для працівників віком від 16 до 18 років встановлений 36-годинний робочий тиждень, віком від 15 до 16 років — 24-годинний робочий тиждень (ст. 51 КЗпП). Для учнів віком від 14 до 15 років, які працюють в період канікул, — не більш 24 годин на тиждень, а якщо учні працюють протягом навчального року у вільний від занять час, то тривалість їх робочого часу на повинна перевищувати половини тієї нор​ми, яка встановлена для осіб відповідного віку, тобто для учнів віком від 14 до 16 років — не більше 12 годин на тиждень, а віком від 16 до 18 років — 18 годин на тиждень (ст. 51 КЗпП).
Скорочується тривалість робочого часу напередодні свят​кових днів на 1 годину як при 6-денному, так і при 5-денному робочому тижні (ст. 53 КЗпП). Це положення не поши​рюється на працівників, яким встановлений скорочений ро​бочий час на інших підставах (ст. 51 КЗпП).
Встановлення скороченого робочого часу не впливає на розмір заробітної плати
Неповний робочий час — відповідно до ст. 56 КЗпП вста​новлюється угодою сторін як при вступі на роботу, так і в період роботи. Неповний робочий час може бути у вигляді: а) неповного робочого дня (тобто зменшення тривалості щоденної роботи на зумовлену кількість годин); 6) непов​ного робочого тижня (при якому зберігається нормальна тривалість робочого дня, але зменшується кількість робочих днів у тиждень) і в) поєднання неповного робочого дня і неповного робочого тижня (наприклад, тривалість робочого дня 5 годин при 4 робочих днях на тиждень).
При неповному робочому часі (на відміну від скороче​ного) оплата праці проводиться пропорційно відпрацьова​ному часу, а при відрядній оплаті праці — в залежності від виробітку.
Неповний робочий час може бути встановлений угодою роботодавця і працівника на певний термін і без зазначення терміну. В обов'язковому порядку на прохання працівника неповний робочий час встановлюється для вагітних жінок, жінок, що мають дітей у віці до 14 років, дитину-інваліда, для догляду за хворим членом сім'ї відповідно до медичного висновку (ст. 56 КЗпП).
Особи, які працюють неповний робочий час, користують​ся тими ж правами, що і працюючі на умовах нормального робочого часу, їм надається відпустка тієї ж тривалості, на​даються вихідні й святкові дні, час роботи зараховується в трудовий стаж.
Неповний робочий час (неповний робочий день чи не​повний робочий тиждень) може встановлюватися за угодою між власником або уповноваженим ним органом та жінкою, яка має дітей, при прийнятті її на роботу, а також між адмі​ністрацією та жінкою, яка працює, якщо у зв'язку з необхід​ністю догляду за дітьми вона не може працювати повний робочий час. Неповний робочий час може бути встановлений за угодою сторін як без обмеження строком, так і на будь-який строк: до досягнення дитиною певного віку, на період навчального року тощо. Режими праці та відпочинку жінок, які мають дітей та працюють неповний робочий час, встановлюються власником за погодженням з профспілковим органом та з урахуванням побажань жінки.
Режими праці, що встановлюються при неповному ро​бочому часі, можуть передбачати: скорочення тривалості щоденної роботи (зміни) на певну кількість робочих годин в усі дні робочого тижня; скорочення кількості робочих днів на тиждень при зберіганні нормальної тривалості щоденної роботи (зміни); скорочення тривалості щоденної роботи (зміни) на певну кількість робочих годин при одночасному скороченні робочих днів на тиждень.
При встановленні режимів праці з неповним робочим часом тривалість робочого дня (зміни), як правило, не повинна бути менше 4 годин і робочого тижня — менше 20 — 24 годин відпо​відно при 5- та 6-денному тижні.
Як правило, на умовах неповного робочого часу працю​ють сумісники, тобто особи, що уклали два або більше трудо​вих договорів (з двома або декількома роботодавцями). Су​місництво можливе і на одному підприємстві при виконанні різних робіт поза основним робочим часом.
Слід звернути увагу, що для працівників, зайнятих на роботі з неповним робочим днем, ненормований робочий день не застосовується. Лише для працівників, які працюють на умовах неповного робочого тижня, може застосовуватися ненормований робочий день з наданням за це щорічної до​даткової відпустки згідно з законодавством.

У сучасних умовах, коли погіршилося фінансове стано​вище підприємств, має місце спад виробництва, встановлення неповного робочого часу можливе не тільки з ініціативи працівника, а й з ініціативи власника підприємства, установи, організації. Але в такій ситуації перехід на неповний робо​чий час може здійснюватися роботодавцем при дотриманні правил ст. 32 КЗпП. Встановлення неповного робочого часу в цьому випадку є для працівників зміною істотних умов праці, оскільки, як правило, знижується розмір оплати праці. Тому про встановлення неповного робочого часу роботода​вець повинен попередити працівників не пізніше ніж за 2 місяці. Протягом цих 2 місяців зберігаються попередні умо​ви праці. Якщо працівник не згодний працювати в режимі неповного робочого часу, трудовий договір з ним припиняєть​ся за п. 6 ст. 36 КЗпП.
Самостійна робота  Надурочна робота
Надурочними роботами вважаються роботи понад вста​новлену тривалість робочого дня (статті 52, 53 і 61 КЗпП). Як правило, застосування надурочних робіт не допускається.. Проведення їх можливе лише у виняткових випадках, що визначаються законодавством і ст. 62 КЗпП. Власник або уповноважений ним орган може застосувати надурочні ро​боти тільки у таких виняткових випадках:
1) при проведенні робіт, необхідних для оборони країни, а також відвернення громадського або стихійного лиха, ви​робничої аварії і негайного усунення їх наслідків;
2) при проведенні громадське необхідних робіт по водо-, газопостачанню, опаленню, освітленню, каналізації, транспор​ту, зв'язку — для усунення випадкових або несподіваних обставин, які порушують правильне їх функціонування;
3) при необхідності закінчити почату роботу, яка внаслідок непередбачених обставин чи випадкової затримки з тех​нічних умов виробництва не могла бути закінчена в нор​мальний робочий час, коли припинення її може привести до
псування або загибелі державного чи громадського майна, а також у разі необхідності невідкладного ремонту машин, верстатів або іншого устаткування, коли несправність їх ви​кликає зупинення робіт для значної кількості трудящих;
4) при необхідності виконання вантажно-розвантажувальних робіт з метою недопущення або усунення простою рухомого складу чи скупчення вантажів у пунктах відправ​лення і призначення;
5) для продовження роботи при нез'явленні працівника, який заступає на зміну, коли робота не допускає перерви; в цих випадках власник або уповноважений ним орган зобо​в'язаний негайно вжити заходів до заміни змінника іншим працівником, оскільки забороняється залучення працівника
до роботи протягом двох змін підряд.

Законодавством встановлені й інші випадки застосуван​ня надурочних робіт. Так, у п. 15 Положення про порядок та умови проходження служби в митних органах, затвердже​ного постановою Кабінету Міністрів України від 9 лютого 1993 р., вказується на службову необхідність як підставу для застосування надурочних робіт.
Забороняється залучати до надурочних робіт:
· вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до З років;
· осіб, молодших 18 років;
· працівників, які навчаються в загальноосвітніх шко​лах і професійно-технічних училищах без відриву від ви​робництва, в дні занять.
Жінки, які мають дітей віком від 3 до 14 років або дитину-інваліда, можуть залучатися до надурочних робіт лише за їх згодою. Залучення інвалідів до надурочних робіт можли​ве лише за їх згодою і за умови, що це не суперечить медич​ним рекомендаціям (ст. 63 КЗпП).
Для проведення надурочних робіт необхідна згода проф​кому і видання наказу (розпорядження) власником.
Надурочна робота компенсується підвищеною оплатою (див. ст. 106 КЗпП).
Надурочні роботи не повинні перевищувати для кож​ного працівника 4 годин протягом 2 днів підряд і 120 годин на рік.
Тема    Режим та облік робочого часу.

1. Режим робочого часу.

2. Ненормований робочий час
3. Облік робочого часу

Самостійна робота 

 Спеціальний
 режим робочого часу
1. Чергування 

2. Вахтовий метод роботи 

3. Режим роботи з роздробленим робочим днем

1. Розподіл норми робочого часу протягом конкретного календарного періоду називається режимом робочого часу. Елементами режиму виступають:
1) час початку і закінчення роботи;
2) час і тривалість перерв;

3) тривалість і правила чергування змін.

На законодавчому рівні встановлюються лише окремі елементи режиму робочого часу. Розрізняють загальний та спеціальний режим робочого часу.
Загальний режим робочого часу  передбачає 5- або 6-денний робочий тиждень, початок і кінець робочого дня, час і тривалість обід​ньої перерви, число змін протягом облікового періоду. При п’ятиденному  робочому тижні тривалість щоденної роботи становить  8 годин, при шестиденному – 7 годин, а напередодні вихідного 5 годин.
Відповідно до ст. 57 КЗпП час початку і закінчення що​денної роботи (зміни) передбачається правилами внутріш​нього трудового розпорядку і графіками змінності. Інші режими є спеціальними. При режимі змінної роботи працівники чергуються в змінах рівномірно.
Найбільш поширена робота в дві зміни, на деяких підпри​ємствах робота провадиться в три і більше змін. Перехід з однієї зміни в іншу, як правило, повинен проводитися через кожний робочий тиждень у години, встановлені графіками змінності (ст. 58 КЗпП). Тривалість перерв у роботі між змінами у відповідності до ст. 59 КЗпП повинна бути не менше подвійної тривалості роботи в попередній зміні (вклю​чаючи і час перерви на обід). Недопустиме призначення працівника на роботу протягом 2 змін підряд. Встановлені роботодавцем за погодженням з профспілковим комітетом графіки змінності є обов'язковими для сторін трудового договору. 

 Ст. 54 КЗпП передбачає скорочення робочого часу на 1 годину при роботі в нічний час.

 Нічним вважається час з 10 години вечора до 6 години ранку. Не допускається залучен​ня до роботи в нічний час працівників у віці до 18 років, вагітних жінок, жінок, що мають дітей у віці до 3 років. Залу​чати до роботи в нічний час інвалідів можливо тільки з їх згоди і при умові, що така робота не суперечить медичним показанням (ст. 55 КЗпП). Робота, яка виконується в нічний час, оплачується в підвищеному розмірі, але не повинен бути менше за 20% та​рифної ставки (окладу) за кожну годину роботи в нічний час(ст. 108КЗпП).

2.    Режим ненормованого робочого дня встановлюється для певної категорії працівників у разі неможливості нормуван​ня часу трудового процесу. Міра праці таких працівників визначається не тільки тривалістю робочого часу, але й ко​лом обов'язків і обсягом виконаних робіт (навантаженням). У разі необхідності ця категорія працівників виконує робо​ту понад нормальну тривалість робочого часу.
На працівників з ненормованим робочим днем поширюєть​ся встановлений на підприємстві, в установі, організації ре​жим робочого часу. У зв'язку з цим власник або уповнова​жений ним орган не має права систематично залучати праців​ників, які працюють за таким режимом, до роботи понад вста​новлену тривалість робочого часу. Обов'язки працівників з ненормованим робочим днем повинні бути зафіксовані в трудовому договорі, посадових інструкціях, правилах внутріш​нього трудового розпорядку таким чином, щоб була передба​чена можливість виконувати ці обов'язки, як правило, в ме​жах нормального робочого часу.
Ненормований робочий день на підприємствах, в устано​вах, організаціях, незалежно від форм власності, може засто​совуватися для керівників, фахівців і робітників, а саме: .

    — для осіб, праця яких не піддається точному обліку в часі;
· для осіб, робочий час яких за характером роботи по​діляється на частини невизначеної тривалості (сільське гос​подарство);

· для осіб, які розподіляють час для роботи на свій розсуд.
Міністерства та інші центральні органи виконавчої вла​ди за погодженням з відповідними галузевими профспілка​ми можуть затверджувати орієнтовні переліки робіт, про​фесій і посад працівників з ненормованим робочим днем. На підприємствах, в установах, організаціях список професій і посад, на яких може застосовуватися ненормований робочий день, визначається колективним договором.
Як компенсація за виконаний обсяг робіт, ступінь напру​женості, складність і самостійність у роботі, необхідність пе​ріодичного виконання службових завдань понад встановле​ну тривалість робочого часу надається додаткова відпустка до 7 календарних днів. Колективним договорові встановлюєть​ся конкретна тривалість щорічної додаткової відпустки з кожного виду робіт, професій та посад. Додаткова відпустка надається пропорційно часу, відпрацьованому на роботі, по​саді, що дають право на цю відпустку.
3.  Облік робочого часу.
Облік робочого часу — це фіксування відомостей про явку працівників на роботу і виконання ними встановленої тривалості робочого часу. Облік робочого часу ведеться в табелях встановленої форми.
Облік робочого часу буває поденним і підсумованим. При поденному обліку підраховується робочий час протягом кож​ного дня. Така система обліку робочого часу застосовується при точно встановленому робочому часі, який має однакову щоденну тривалість. При поденному обліку переробка про​тягом робочого дня не може бути компенсована недоробкою в інші робочі дні. У відповідності до ст. 61 КЗпП на безпе​рервно діючих підприємствах, де за умовами виробництва (ро​боти) не може бути додержана встановлена для даної кате​горії працівників щоденна або щотижнева тривалість робо​чого часу, допускається за погодженням з профспілковим комітетом введення підсу​мованого обліку робочого часу з тим, щоб середня тривалість робо​чого часу за обліковий період не перевищувала нормального числа робочих годин (40-годинного робочого тижня або ско​роченого робочого часу для окремих категорій працівників). При підсумованому обліку допускається компенсація переродка годин в один день недоробкою в інший. В якості облікового періоду може встановлюватися місяць, квартал. 
Працівникам, для яких встановлений підсумований облік робочого часу, щотижневі дні відпочинку можуть встанов​люватися в різні дні тижня відповідно до графіків змінності.
Самостійна робота
Спеціальний режим робочого часу

Режим роботи з роздробленим робочим днем — вво​диться в таких галузях, де обсяг робіт нерівномірно розпо​діляється протягом дня (наприклад, водії міського транспорту, робота яких інтенсивна вранці та увечері, у часи пік, вдень же водії відпочивають; для тваринників час годівлі і доїння корів призначається у певний час). На таких роботах робо​чий день може бути поділений на частини з умовою, що загальна тривалість роботи не повинна перевищувати вста​новленої тривалості робочого дня (див. ст. 60 КЗпП).
Гнучкий графік роботи — форма організації робочого часу, при якій для окремих працівників або колективів підрозділів допускається саморегулювання початку, закінчен​ня і загальної тривалості робочого дня. При цьому потрібне повне відпрацювання сумарної кількості робочих годин про​тягом облікового періоду (робочого дня, робочого тижня, робочого місяця). Уперше такий режим роботи був передба​чений Положенням про порядок і умови застосування (гнуч​кого) змінного графіка роботи для жінок, що мають дітей. Неодмінною умовою має бути дотриман​ня річного балансу робочого часу, максимальна тривалість робочого часу — не більше 10 годин, а час перебування на підприємстві — не більш 12 годин, включаючи перерви.
Гнучкий графік роботи встановлюється за погодженням між власником і працівни​ком як при прийомі на роботу, так і в процесі роботи, за погодженням з профкомом і з урахуванням думки трудово​го колективу. Елементами гнучкого графіка є: змінний (гнуч​кий) робочий час — початок і закінчення робочого дня; фіксо​ваний час — час обов'язкової присутності на роботі; пере​рви для відпочинку і харчування; тривалість облікового періоду.
Вахтовий метод — це особлива форма організації робіт, що ґрунтується на використанні трудових ресурсів поза місцем їх постійного проживання за умов, коли щоденна до​ставка працівників до місця роботи і назад до місця постій​ного проживання неможлива. Вахтовий метод організовуєть​ся за допомогою підсумованого обліку робочого часу, а між вахтовий відпочинок надається працівникам у місцях їх постій​ного проживання.
На роботу вахтовим методом можуть переводитись як підприємства в цілому, і їх окремі підрозділи або створюва​тися комплексні бригади для виконання визначеного обсягу робіт.
До робіт, що виконуються вахтовим методом, забороняєть​ся залучати осіб віком до 18 років, вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до 3 років, а також осіб, які мають медичні протипоказання для такої роботи.
Обліковий період охоплює весь робочий час, час у дорозі та час відпочинку, який припадає на цей календарний відрізок часу. Робочий час і час відпочинку регламентуються графі​ком змінності, затверджуються власником за погодженням з профспілковим комітетом і доводяться до відома працівників не пізніше ніж за місяць до введення їх у дію.

Тривалість вахти не може перевищувати 1 місяця, а в окремих випадках, з дозволу міністерства та відповідної проф​спілки, — 2 місяців. Тривалість робочого дня не повинна пе​ревищувати 10 годин.
Власник зобов'язаний забезпечити працівників соціаль​но-побутовими умовами — проживанням, транспортом, спец​одягом, щоденним гарячим харчуванням, медичним обслуго​вуванням.
Чергування — це знаходження працівника на підприєм​стві за розпорядженням власника або уповноваженого ним органу до початку або після закінчення робочого дня, у вихідні або святкові (неробочі) дні для оперативного розв'я​зання невідкладних питань, які не входять в коло обов'язків працівника за трудовим договором. Чергування може засто​совуватися у виняткових випадках і лише за згодою проф​спілкового комітету. Не допускається залучення працівника до чергувань частіше одного разу на місяць. Чергові не по​винні виконувати обов'язків щодо перевірки перепусток на вході й виході з підприємства, обов'язків сторожів, прийому пошти, прибирання приміщень тощо. У разі залучення до чер​гування після закінчення робочого дня початок наступного робочого дня має бути перенесено на пізніший час. Тривалість чергування або роботи разом з чергуванням не може пере​вищувати нормальної тривалості робочого дня.
Чергування у вихідні й святкові (неробочі) дні компен​суються наданням відгулу тієї ж тривалості, що і чергуван​ня в найближчі 10 днів.
До чергувань не залучаються особи, які не можуть бути залучені до надурочних робіт (ст. 63 КЗпП).
Чергування необхідно відрізняти від виконання праців​ником його звичайних трудових обов'язків на змінних роботах, на роботах, що виконуються за графіком у вихідні, свят​кові (неробочі) дні, в нічний час.

Тема :    Час  відпочинку
1. Поняття та види часу відпочинку

2. Перерва в робочому дні. Щоденний між змінний відпочинок

3. Вихідні, святкові та неробочі дні

Самостійна робота

Тривалість роботи напередодні святкових та неробочих днів
1. Часом відпочинку розуміється час, протягом якого працівник є вільним від виконання трудових обов'язків і вправі використовувати його на власний розсуд.
Правове поняття часу відпочинку не відповідає фізіологічному поняттю відпочинку, коли людина, наприклад, спить. У зв'язку з цим науковці пропонували увесь час поза робочим часом називати "вільним від роботи часом" або "неробочим часом". Проте у законодавстві застосовується саме термін "час відпочинку", і його правовий аспект полягає у зв'язку із трудовими обов'язками працівника, а точніше, коли працівник вільний від такого зв'язку. Право на відпочинок гарантується нормуванням робочого часу.
Законодавством встановлені наступні види часу відпочинку:
· Перерва в робочому дні;

· щоденний відпочинок (між змінна перерва);

· вихідні дні (щотижневий відпочинок);
· святкові і неробочі дні;
· щорічні відпустки.
2. Протягом робочого дня працівникам повинна надаватися перерва для відпочинку і харчування. Відповідно до ст. 66 КЗпП України перерва для відпочинку і харчування надається тривалістю не більше 2 годин. Така перерва повинна надаватись, як правило, через 4 години після початку роботи. Мінімальна межа тривалості перерви в законі не визначено. Тому правилами внутрішнього трудового розпорядку і графіками змінності тривалість перерви встановлюється від 30 хвилин до однієї години, час початку і закінчення такої перерви. На безперервних виробництвах з трьохзмінною роботою тривалість перерви може встановлюватися до 20 хвилин. Працівники використовують час перерви на свій розсуд. На цей час вони можуть відлучатися з місця роботи. На тих роботах, де через умови виробництва перерву встановити не можна, працівникам повинна бути надана можливість приймання їжі протягом робочого часу. Перелік таких робіт, порядок і місце приймання їжі встановлюється роботодавцем за погодженням з профспілковим комітетом. Перерви для відпочинку і харчування не включаються в робочий час і не оплачуються. 
Щоденний між змінний відпочинок це відпочинок між робочими днями (змінами), тобто це період між закінченням робочого часу і початком слідуючого робочого часу.
  3. Щотижневий безперервний відпочинок (вихідні дні) — його тривалість повинна бути не менш як 42 години відповідно до ст. 70 КЗпП України. При 5-денному робочому тижні працівникам надається 2 вихідних дні на тиждень, як правило, підряд — в суботу і неділю. При режимі 6-денного робочого тижня працівникам надається 1 вихідний день. Загальним вихідним днем є неділя. Другий вихідний день при 5-денному робочому тижні, якщо він не визначений законодавством,  визначається  графіком роботи,  погодженим  з профспілковим комітетом і, як правило, має надаватися підряд із загальним вихідним днем. Відповідно до ст. 69 КЗпП на підприємствах зупинення роботи яких неможливе з  технічних умов або у зв'язку з необхідністю безперервного обслуговування населення, а також на  вантажно-розвантажувальних роботах, пов'язаних з роботою транспорту, вихідні дні надаються в різні дні тижня почергово кожній групі працівників згідно з графіком, що затверджується роботодавцем за погодженням з профспілковим комітетом.
Відповідно до ст. 71 КЗпП робота у вихідні дні забороняється. Залучення окремих працівників до роботи у ці дні допускається з дозволу профспілкового комітету в наступних виняткових випадках: для відвернення громадського або стихійного лиха, виробничої аварії і негайного усунення їх наслідків; для відвернення нещасних випадків; для виконання невідкладних, наперед не передбачених робіт, від негайного виконання яких залежить у подальшому нормальна робота підприємства в цілому або їх окремих підрозділів; виконання невідкладних навантажувально-розвантажувальних робіт з метою запобігання або усунення простою рухомого складу чи скупчення вантажів у пунктах відправлення і призначення.
У таких ситуаціях залучення до роботи у вихідний день провадиться за письмовим наказом (розпорядженням) роботодавця.
Робота у вихідний день компенсується за згодою працівника і роботодавця наданням іншого дня відпочинку або у грошовій формі у подвійному розмірі (ст. 72 КЗПП). До робіт у вихідні дні забороняється залучати працівників, яким не виповнилось 18 років (ст. 192 КЗпП), вагітних жінок і жінок, що мають дітей віком до 3 років (ст. 176 КЗпП).
Правило про неприпустимість залучення до роботи в дні щотижневого відпочинку не застосовується до працівників безперервно діючих підприємств, а також тих підприємств, установ, які повинні обов'язково працювати саме в загальновстановлений день відпочинку.
Святкові   і   неробочі   дні.    Законодавством   України   про   працю передбачені наступні святкові дні, робота в які не проводиться : 
1 січня - Новий рік

 7 січня - Різдво Христове

 8 березня - Міжнародний жіночий день

 1 і 2 травня - День міжнародної солідарності  трудящих

 9 травня - День перемоги над нацизмом у Другій  світовій війні (День перемоги)

 28 червня - День Конституції України

 24 серпня - День незалежності України

 14 жовтня - День захисника України..
Робота також не провадиться і в дні релігійних свят, такі дні згідно із ст.    73    КЗпП    називаються    "неробочими",    зокрема: 7 січня —Різдво Христове; один день (неділя) — Пасха (Великдень); один день (неділя) — Трійця,
За поданням релігійних громад інших (неправославних) конфесій, зареєстрованих в Україні, особам, які сповідують відповідні релігії, надається до 3 днів відпочинку протягом року для святкування їхніх великих свят з відпрацюванням за ці дні,
У вказані вище дні допускаються роботи, припинення яких неможливе через виробничо-технічні умови (безперервно діючі підприємства, установи, організації), роботи, викликані необхідністю обслуговування населення, а також невідкладні ремонтні й навантажувально-розвантажувальні роботи (ст. 73 КЗпП). Згідно із ст. 67 КЗпП, у випадку, коли святковий або неробочий день збігається з вихідним днем, вихідний день переноситься на наступний після святкового або неробочого.
Робота у вихідні дні оплачується в підвищеному розмірі згідно зі ст. 107 КЗпП України.
Робота у святковий та неробочий день оплачується у подвійному розмірі, за години, фактично відпрацьовані у святковий і неробочий день.
На бажання працівника, який працював у святковий і неробочий день, йому може бути наданий інший день відпочинку.

Самостійна робота
Згідно із ст. 67 КЗпП, у випадку, коли святковий або неробочий день збігається з вихідним днем, вихідний день переноситься на наступний після святкового або неробочого.
Скорочується тривалість робочого часу напередодні свят​кових днів на 1 годину як при 6-денному, так і при 5-денному робочому тижні (ст. 53 КЗпП). Це положення не поши​рюється на працівників, яким встановлений скорочений ро​бочий час на інших підставах (ст. 51 КЗпП).
Тема Відпустки: поняття та види

1. Поняття та види відпусток

2. Соціальні  відпустки

3. Відпустки без збереження заробітної плати 
Самостійна робота

Творча відпустка

1. Відпустка — це час відпочинку, який обчислюється в календарних днях і надається працівникам із збереженням місця роботи і заробітної
плати.
Право на відпустки мають всі громадяни України, які перебувають у трудових відносинах з підприємствами, установами, організаціями незалежно від форм власності, виду діяльності та галузевої приналежності, а також працюють за трудовим договором у фізичної особи. Нарівні з громадянами України право на відпустки мають іноземні громадяни та особи без громадянства, які працюють в Україні. Право на відпустку мають працівники, які уклали безстрокові трудові договори, трудові договори на визначений строк, на час виконання певної роботи, сезонні, тимчасові працівники і сумісники, працівники, які працюють на умовах неповного робочого часу. Не користуються правом на відпустку особи, які працюють за цивільно-правовими угодами; засуджені до виправних робіт без позбавлення волі; засуджені в період позбавлення волі.
Право на відпустку забезпечується гарантованим наданням відпустки визначеної тривалості зі збереженням на її період місця роботи (посади), заробітної плати.
Вперше в національному законодавстві у ст. З Закону "Про відпустки" передбачено право працівника у разі його звільнення (крім звільнення за порушення трудової дисципліни) на невикористану відпустку з наступним звільненням. Датою звільнення в цьому разі є останній день відпустки. 
Види    відпусток.    Законом    України    "Про    відпустки"    передбачені наступні види відпусток:
1) щорічні відпустки:
основна відпустка;
додаткова відпустка за роботу із шкідливими та важкими умовами праці;
додаткова відпустка за особливий характер праці;
інші додаткові відпустки, передбачені законодавством;
2) додаткові відпустки у зв'язку з навчанням
3) творча відпустка
4)соціальні відпустки: відпустка у зв'язку з вагітністю та пологами
відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею 3-рІчного віку додаткова відпустка працівникам, які мають дітей
5) відпуски без збереження заробітної плати
Законодавством, колективним договором, угодою та трудовим договором можуть установлюватись інші види відпусток.

2. Соціальні відпустки
Законом передбачені наступні види соціальних відпусток: відпустка у зв'язку з вагітністю та пологами (ст. 17 Закону); відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку (ст. 18 Закону); додаткова відпустка працівникам, які мають дітей (ст. 19 Закону).
На підставі медичного висновку жінкам надається оплачувана відпустка у зв'язку з вагітністю та пологами тривалістю: 1) до пологів — 70 календарних днів; 2) після пологів — 56 календарних днів (70 календарних днів — у разі народження двох і більше дітей та у разі ускладнення пологів), починаючи з дня пологів. Тривалість відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами обчислюється сумарно І становить 126 календарних днів, а у разі народження двох чи більше дітей та у разі ускладнення пологів — 140 кален​дарних днів. 
До   відпустки   у   зв'язку   з   вагітністю   та   пологами   власник   або
уповноважений ним орган зобов'язаний за заявою жінки приєднати щорічну відпустку незалежно від тривалості її роботи в поточному робочому році.
За бажанням жінок після закінчення відпустки у зв'язку з вагітністю та пологами їм надаються відпустки для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку з виплатою за ці періоди допомоги по державному соціальному страхуванню. У випадку, коли дитина потребує домашнього догляду, жінці надається відпустка без збереження заробітної плати тривалістю, визначеною у медичному висновку, але не більше, як до досягнення дитиною 6-річного віку. 
Жінці, яка працює і має двох і більше дітей віком до 15 років або дитину Інваліда, жінці, яка усиновила дитину, батьку, який виховує дитину без матері (в тому числі й у разі тривалого перебування матері в лікувальному закладі), а також особі, яка взяла під опіку дитину, за їх бажанням щорічно надається додаткова оплачувана відпустка тривалістю 5 календарних днів без врахування вихідних.
Додаткові відпустки жінкам, які мають дітей, надаються понад щорічні відпустки.

4. Відпустка без збереження заробітної плати надається в двох випадках:

· В обов’язковому порядку
· За угодою сторін.

В обов’язковому порядку на прохання працівника відпустка надається:

· Матері або батьку, який виховує дітей без матері, що має двох і більше дітей віком до 15 років – 14 календарних днів щорічно;

· Матері або іншим особам, які фактично здійснюють догляд за дитиною, якщо дитина потребує домашнього догляду  не більше чим до досягнення дитиною трирічного віку;

· Чоловікові, дружина якого перебуває в післяпологовій відпустці – 14 календарних днів;
· Ветеранам війни – 14 к.д. щорічно;

· Інвалідам І та П групи – 60 к.д. щорічно;

· Особам, що одружуються – 10 к.д.;

· Працівникам у разі смерті рідних по крові та по шлюбу – 7 к.д., інших рідних – 3 к.д. без урахування часу на проїзд;

· Тощо.

За сімейними обставинами відпустка без збереження заробітної плати надається тривалістю не більше 15 календарних днів на рік.

Самостійна робота

Творчі відпустки

Творчі відпустки надаються працівникам підприємств, установ та організацій, незалежно від форм власності, за основним місцем їх роботи для закінчення дисертації на здобуття наукового ступеня кандидата або доктора наук, для написання підручника, а також монографії, довідника тощо.
Творча  відпустка  для  закінчення  дисертації  на  здобуття   наукового
ступеня кандидата наук тривалістю до 3 місяців, на здобуття наукового ступеня доктора наук — до 6 місяців та для написання підручника чи наукової праці — до 3 місяців надається працівнику, який успішно поєднує основну діяльність із творчою роботою. Якщо підручник чи наукова праця створюється авторським колективом, творча відпустка надасться одному з його членів за письмовою заявою, підписаною всіма членами авторського колективу.
Творчі відпустки надаються працівникам поряд з іншими відпустками, передбаченими законодавством, і оформляються наказом власника або уповноваженого ним органу підприємства, установи, організації. На час творчих відпусток за працівниками зберігається місце роботи (посада) та заробітна плата. Для написання підручників чи наукової праці творча відпустка тривалістю до трьох місяців надається працівнику, який успішно виконує основну роботу, поєднуючи ЇЇ з творчою. Відпустка надається на підставі заяви працівника та довідки видавництва про включення підручника чи наукової праці до плану випуску видань на поточний рік. Якщо підручник або наукова праця створюється авторським колективом, творча відпустка надається одному з його членів за письмовою заявою, підписаною всіма членами авторського колективу.

Тема:  Щорічні відпустки і порядок їх надання 

1. Трудові відпустки(щорічна основна та щорічна додаткова) 2. Порядок надання відпустки . 3. Перенесення та поділ відпустки.  

Самостійна робота - Стаж роботи, що дає право на одержання щорічної та додаткових відпусток. -  Грошова компенсація за невикористані дні відпустки. – не включення днів тимчасової непрацездатності до щорічної відпустки. – Право на щорічну відпустку в разі переведення на іншу роботу.

1. Щорічна основна відпустка надається працівникам для відновлення працездатності тривалістю не менше як 24 календарних дні за відпрацьований робочий рік, який відлічується з дня укладення трудового договору. Святкові та неробочі дні (ст. 73 КЗпП) не враховуються при визначенні тривалості відпусток.
Окремим категоріям працівників, вказаним в ст. 6 Закону "Про відпустки", надається щорічна основна відпустка більшої тривалості(подовжена щорічна основна відпустка). 
Особам віком до 18 років надається щорічна основна відпустка тривалістю 31 календарний день. 
Керівним, педагогічним, науково-педагогічним працівникам освіти та науковим працівникам надається щорічна основна відпустка тривалістю до 56 календарних днів. Інвалідам І і II груп надається щорічна основна відпустка тривалістю ЗО календарних днів, а інвалідам III групи — 26 календарних днів незалежно від того, є Інвалідність наслідком виробничої травми, професійного захворювання або загального захворювання.
Сезонним і тимчасовим працівникам відпустка надається пропорційно до відпрацьованого ними часу. Слід зазначити, що сезонні й тимчасові працівники до прийняття Закону України "Про відпустки" не користувалися правом на відпустку.
Державні службовці згідно з Законом "Про державну службу" користуються правом на відпустку тривалістю ЗО календарних днів. Закон України "Про статус народного депутата України" наділяє депутатів правом на відпустку у міжсесійний період тривалістю 45 календарних днів. Суддям, прокурорам, слідчим прокуратури надається відпустка тривалістю ЗО робочих днів (згідно з Законом України "Про статус суддів") і ЗО кален​дарних днів (Закон України "Про прокуратуру").
Щорічна відпустка може включати основну і додаткову відпустку. Додаткові відпустки за роботу зі шкідливими і важкими умовами праці тривалістю до 35 календарних днів надаються працівникам, зайнятим на роботах, пов'язаних із негативним впливом на здоров'я шкідливих виробничих факторів, за Списком виробництв, цехів, професій і посад, затвер​дженим Кабінетом Міністрів України. Конкретна тривалість відпустки таким працівникам визначається залежно від ступеня шкідливості умов праці.
Додаткова відпустка до 35 календарних днів за особливий характер праці надається окремим категоріям працівників, робота яких пов'язана з підвищеним нервово-емоційним та інтелектуальним навантаженням або виконується в особливих природних географічних і геологічних умовах та
умовах підвищеного ризику для здоров'я.
Додаткова  відпустка  тривалістю  до   7   календарних   днів   надається
працівникам з ненормованим робочим днем згідно із списками посад, робіт та професій, визначених колективним договором, угодою. Така відпустка надається як компенсація за виконаний обсяг робіт, ступінь напруженості, складність і самостійність у роботі, необхідність періодичного виконання службових завдань понад встановлену тривалість робочого часу.
Щорічна додаткова відпустка надається понад щорічну основну відпустку на одній підставі, обраній працівником. 
Щорічні додаткові відпустки за бажанням працівника можуть надаватись одночасно з щорічною основною відпусткою або окремо від неї. Загальна тривалість щорічних основної та додаткових відпусток не може перевищувати 59 календарних днів, а для працівників, зайнятих на підземних, гірничих роботах, 69 календарних днів. Наприклад, загальна тривалість основної і додаткової відпусток, що надається медикам, становить 31 календарний день. Згідно із Законом України "Про відпустки'1 щорічна основна відпустка надається не менше як на 24 календарних дні ча відпрацьований робочий рік, який визначається від дня укладання трудового договору. Крім того, постановою Кабінету Міністрів України від 17 листопада 1997 р. №1290 "Про затвердження списків виробництв, робіт, цехів, професій І посад, зайнятість працівників в яких дає право на щорічні додаткові відпустки за роботу зі шкідливими і важкими умовами праці та особливий характер праці" лікарям-терапевтам і педіатрам надається щорічна додаткова відпустка за особливий характер роботи тривалістю 7 календарних днів.
Щорічні основна та додаткові  відпустки надаються  працівникові  з таким розрахунком, щоб вони були використані, як правило, до закінчення
робочого року.
2. Порядок надання відпусток. Щорічні основна та додаткові відпустки повною   тривалістю   у   перший   рік  роботи   надаються   після   6   місяців
безперервної роботи на даному підприємстві. Щорічні відпустки за другий та наступні роки можуть бути надані працівникові в будь-який час відповідного
робочого року.
Законом   встановлені   винятки   з   правила   про   надання   першої
відпустки після 6 місяців безперервної роботи на даному підприємстві. Щорічні відпустки повної тривалості до настання 6-місячного терміну безперервної роботи у перший рік роботи на даному підприємстві за бажанням працівника надаються; 1) жінкам — перед відпусткою у зв'язку з вагітністю та пологами або після неї, а також жінкам, які мають двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда; 2) інвалідам; 3) особам до 18 років; 4) чоловікам, дружини яких перебувають у відпустці у зв'язку з вагітністю та пологами; 5) особам, звільненим після проходження строкової військової або альтернативної (невійськової) служби, якщо після звільнення зі служби вони були прийняті на роботу протягом 3 місяців, не враховуючи часу переїзду на постійне місце проживання; 6) сумісникам — одночасно з відпусткою за основним місцем роботи; тощо
Черговість надання відпусток визначається графіками, які затверджуються власником або уповноваженим ним органом за погодженням з профспілковим чи іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом органом, і доводиться до відома всіх працівників. Конкретний період   надання    щорічних відпусток в межах, установлених графіком, узгоджується між працівником і власником або уповноваженим ним органом, який зобов'язаний повідомити працівнику про дату початку відпустки не пізніше як за два тижні до встановленого графіком терміну.
За бажанням працівника (ст. 10 Закону "Про відпустки") в зручний для нього час щорічні відпустки надаються: 1) особам віком до 18 років; 2) інвалідам; 3) жінкам перед відпусткою у зв'язку з вагітністю та пологами або після неї; 4) жінкам, які мають двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда; 5) одинокій матері (батьку), які виховують дитину без батька (матері); опікунам, піклувальникам або іншим самотнім особам, які фактично виховують одного або більше дітей віком до 15 років за відсутності батьків; 6) дружинам (чоловікам) військовослужбовців; 7) ветеранам праці та особам, які мають особливі трудові заслуги перед Батьківщиною; 8) ветеранам війни, тощо.
Керівним, педагогічним, науковим, науково-педагогічним працівникам, спеціалістам закладів освіти щорічні відпустки повної тривалості у перший та наступні робочі роки надаються у період літніх канікул незалежно від часу
прийняття їх на роботу.
3. Щорічна відпустка повинна бути перенесена роботодавцем на інший період або продовжена в разі:
1) тимчасової    непрацездатності    працівника,    засвідченої    у
встановленому порядку;
2) виконання    працівником    державних    або    громадських
обов'язків,    якщо,    згідно    з    законодавством,    він    підлягає
звільненню   на   цей   час   від   основної   роботи   зі   збереженням
заробітної плати;
3) збігу   щорічної   відпустки   з   відпусткою   у   зв'язку   з

навчанням.
4)
за письмовою згодою працівника та за погодженням з профспілковим
або іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом органом щорічна відпустка за ініціативою власника або уповноваженого ним органу, як виняток, може бути перенесена на інший період у випадку, коли надання щорічної відпустки в раніше обумовлений період може несприятливо відбитися на нормальному ході роботи підприємства, та за умови, що частина відпустки тривалістю не менше 24 календарних днів буде використана в поточному робочому році (ст. 11 Закону "Про відпустки").
Забороняється ненадання щорічних відпусток повної тривалості протягом 2 років підряд, а також ненадання їх протягом робочого року
особам віком до 18 років та працівникам, які мають право на щорічні додаткові відпустки за роботу зі шкідливими і важкими умовами чи з особливим характером праці.
На прохання працівника щорічну відпустку може бути поділено на частини за умови, що основна безперервна її частина становитиме не менше 14 календарних днів. Відкликання зі щорічної відпустки допускається за згодою працівника лише для відвернення стихійного лиха, виробничої аварії або негайного усунення їх наслідків, для відвернення нещасних випадків, простою, знищення або псування майна підприємства за умови, що основна безперервна частина відпустки становитиме не менше 14 календарних днів, та в інших випадках, передбачених законодавством.
Самостійна робота

Стаж роботи, що дає право на щорічну основну відпустку, включає: 1) час фактичної роботи (в тому числі на умовах неповного робочого дня) протягом робочого року, за який надається відпустка; 2) час, коли працівник фактично не працював, але за ним згідно з законодавством зберігалося місце роботи (посада) га заробітна плата повністю або частково (в тому числі час оплаченого вимушеного прогулу, спричиненого незаконним звільненням або переведенням на іншу роботу) (наприклад, згідно з ст. 12 Закону України "Про колективні договори і угоди" особи, які беруть участь в переговорах як представники сторін, а також спеціалісти, запрошені для участі в роботі комісій, на період переговорів та підготовки проекту звільняються від основної роботи із збереженням середнього заробітку та включенням цього часу до трудового стажу); 3) час, коли працівник фактично не працював, але за ним зберігалося місце роботи (посада) і йому   виплачувалася допомога по державному соціальному страхуванню,   за
винятком частково оплачуваної відпустки для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку; 4) час, коли працівник фактично не працював, але за ним зберігалося місце роботи (посада) і йому не виплачувалася заробітна плата у порядку, визначеному Ст. 25 і ч. 2 ст. 26 Закону України "Про відпустки", за винятком відпустки без збереження заробітної плати для догляду за дитиною до досягнення нею б-річного віку; 5) час навчання з відривом від виробництва тривалістю менше 10 місяців на денних відділеннях професійно-технічних закладів освіти; 6) період навчання новим професіям (спеціальностям) осіб, звільнених у зв'язку зі змінами в організації виробництва та праці, у тому числі з ліквідацією, реорганізацією або перепрофілюванням підприємства, скорочення чисельності або штату працівників; 7) інші періоди роботи, передбачені законодавством.
До стажу роботи, що дає право на щорічні додаткові відпустки, зараховуються: 1) час фактичної роботи зі шкідливими, важкими умовами або з особливим характером праці, якщо працівник зайнятий у цих умовах не менше половини тривалості робочого дня, встановленої для працівників даного виробництва, цеху, професії або посади; 2) час щорічних основної та додаткових відпусток за роботу із шкідливими, важкими умовами і за особливий характер праці; 3) час роботи вагітних жінок, переведених на підставі медичного висновку на легшу роботу, на якій вони не зазнають впливу
несприятливих виробничих факторів.
Якщо працівник, переведений на роботу на інше підприємство, повністю
або частково не використав щорічні основну та додаткові відпустки, то до стажу роботи, що дає право на щорічні основну та додаткові відпустки, зараховується час, за який він не використав ці відпустки за попереднім місцем роботи.
Дні тимчасової непрацездатності працівника, засвідченої в установленому порядку, а також відпустки в зв’язку із вагітністю та пологами до щорічних відпусток не включаються. 

Грошова компенсація за невикористані щорічні відпустки
У разі звільнення працівника йому виплачується грошова компенсація за всі не використані ним дні щорічної відпустки, а також додаткової відпустки працівникам, які мають дітей.
У разі звільнення керівних, педагогічних, наукових, науко​во-педагогічних працівників, спеціалістів закладів освіти, які до звільнення пропрацювали не менш як 10 місяців, грошова компенсація виплачується за не використані ними дні щоріч​них відпусток з розрахунку повної їх тривалості.
У разі переведення працівника на роботу на інше підприє​мство, в установу, організацію грошова компенсація за не використані ним дні щорічних відпусток за його бажанням по​винна бути перерахована на рахунок підприємства, установи, організації, куди перейшов працівник.
За бажанням працівника частина щорічної відпустки за​мінюється грошовою компенсацією. При цьому тривалість на​даної працівникові щорічної та додаткових відпусток не по​винна бути менше ніж 24 календарних дні.
Особам віком до вісімнадцяти років заміна всіх видів відпу​сток грошовою компенсацією не допускається.
У разі смерті працівника грошова компенсація за не вико​ристані ним дні щорічних відпусток, а також додаткової відпу​стки працівникам, які мають дітей, виплачується спадкоємцям.
Тема №    Нормування праці

1. Поняття та види норм праці
2. Строк дії норм праці
3. Запровадження, заміна та перегляд норм праці
Самостійна робота Умови праці, що мають враховуватися при розроблені норм праці
1. Нормування     праці     є    складовою     частиною    (функцією)     управління виробництвом і включає визначення необхідних витрат праці (часу) на виконання робіт (виготовлення продукції) як окремими працівниками, так і колективами працівників (бригадами) та встановлення на цій основі норм праці.
Згідно із КЗпП (глава VI) і норми праці — норми виробітку, обслуговування, часу, чисельність — встановлюються для працівників відповідно до досягнутого рівня техніки, технології, організації виробництва і праці. Норми праці підлягають обов'язковій заміні новими в міру проведення атестації і раціоналізації робочих місць, впровадження нової техніки, технологій. Норми праці — це такі норми, які покликані у кінцевому рахунку  впливати на інтенсивність праці працівників. У законодавстві інколи роблять​
ся спроби поширити поняття норм праці на робочий час. Для нормування праці працівників застосовуються норми виробітку, норми часу, норми обслуговування і норми чисель​ності.
Норми виробітку — це встановлений обсяг роботи (кількість одиниць продукції, вимірювана у будь-яких інших одиницях кількість продукції), який працівник чи група працівників відпо​відної кваліфікації мають виконати (виготовити) за одиницю робочого часу при відповідних організаційно-технічних умовах.
Норма часу — це виражені у відповідних одиницях часу за​трати робочого часу, встановлені для виготовлення одиниці про​дукції (виконання обсягу роботи) працівником чи групою працівників відпо​відної кваліфікації.
Норми обслуговування — це кількість чи розмір виробничих об'єктів (одиниць устаткування, робочих місць, інших об'єктів), яку працівник або група працівників певної кваліфікації мають обслужити протягом одиниці робочого часу. Різновидом норм обслуговування визнаються норми управління, що визначають кількість праців​ників, підпорядкованих одному керівнику.
Норми чисельності — це встановлена чисельність працівників певного професійно-кваліфікаційного складу, необхідна для ви​конання виробничих або управлінських функцій чи обсягів робіт.

Нормами чисельності працівників по підприємству затверджується в вигляді штатного розкладу.
2 .    Строк дії норм праці
Норми праці встановлюються на невизначений строк і діють до моменту їх перегляду у зв'язку зі зміною умов, на які вони були розраховані (стаття 85).
Поряд з нормами, встановленими на стабільні за організа​ційно-технічними умовами роботи, застосовуються тимчасові й одноразові норми.
Тимчасові норми встановлюються на період освоєння тих чи інших робіт за відсутності затверджених нормативних ма​теріалів для нормування праці. В інших випадках застосування тимчасових норм праці не допускається.
Одноразові норми встановлюються на окремі роботи, які носять одноразовий характер (позапланові, аварійні).
Норми праці вводяться на невизначений строк і діють до їх перегляду
(заміни) у зв'язку зі змінами умов, на які вони були розраховані.
3.   Запровадження норм праці — це поняття, що стосується підприємства. А заміна і перегляд можуть провадитися і відпо​відними органами виконавчої влади. Перегляд використовується стосовно помилково встановлених та застарілих  норм праці. Застарілими є норми , що застосовуються на роботах, де знизилася їх ефективність в зв’язку з поліпшенням організації виробництва. Помилково встановленими є норми , де допущені помилки при проведенні розрахунків та застосуванні нормативних матеріалів. Перегляд – це введення нових норм без проведення будь-яких організаційно-технічних заходів. Заміна -  – це введення нових норм у зв’язку із проведення будь-яких організаційно-технічних заходів, що підвищують продуктивність праці.

 Перегляд чинних норм праці суттєво зачіпає інтереси пра​цівників, він може потягти виникнення гострого конфлікту. Тому
частина друга ст. 86 КЗпП зобов'язує власника роз'яснювати
працівникам причини перегляду норм праці, а також умови, за
яких нові норми будуть застосовуватись. Запровадження і заміна норм проводиться власником за погодженням з профкомом. Про введення нових норм власник зобов'язаний повідомити працівників не пізніше ніж за один місяць.

Норми праці підлягають обов’язковій заміні новими в міру проведення атестації і раціоналізації робочих місць, впровадження нової техніки, технології та організацій-технічних заходів, які забезпечують зростання продуктивності праці.
Самостійна робота 
Умови праці, що мають враховуватися при розроблені норм праці Норми виробітку (норми часу) і норми обслуговування ви​значаються виходячи з нормальних умов праці, якими вважа​ються:
1) справний стан машин, верстатів і пристроїв;
2) належна якість матеріалів та інструментів, необхідних для
виконання роботи, і їх вчасне подання;
3) вчасне постачання виробництва електроенергією, газом
та іншими джерелами енергоживлення;
4) своєчасне забезпечення технічною документацією;
5) здорові та безпечні умови праці (додержання правил і
норм з техніки безпеки, необхідне освітлення, опалення, венти​ляція, усунення шкідливих наслідків шуму, випромінювань, вібрації та інших факторів, які негативно впливають на здо​ров'я робітників тощо).

Власник зобов'язується  визначати основну групу норм праці (норми виробітку, норми часу і норми обслуговуван​ня) виходячи з нормальних умов праці. Закон не допускає зни​ження норм праці у зв'язку з нездатністю власника створити працівнику нормальні умови праці. Водночас, п. 3.9 Рекомендацій
допускає можливість застосування на розсуд власника поправоч​них коефіцієнтів, слаблюючих напруженість норм праці, роз​рахованих на основі міжгалузевих і галузевих нормативних матеріалів з нормування праці. Підставою для застосування та​ких поправочних коефіцієнтів може бути освоєння виробничих
потужностей, нової техніки, технології, нової продукції, не​ відповідність фактичних організаційно-технічних умов вироб​ництва тим умовам, на які розраховані запроваджувані норми праці. Але Рекомендації обмежують строк дії поправочних кое​фіцієнтів. Вони можуть застосовуватися при освоєнні виробни​чих потужностей, нової техніки, технології продукції на період,  не перевищуючий нормативних строків освоєння. При невідпо​відності фактичних організаційно-технічних умов виробництва умовам, на які розраховані норми праці, поправочні коефіцієн​ти можуть застосовуватися на строк не більше одного року.
Рекомендації забороняють застосовувати поправочні кое​фіцієнти при тимчасовому відхиленні фактичних умов праці від запроектованих. Треба думати, що у таких випадках застосуван​ню підлягають тимчасові норми. Рекомендації спеціально вказу​ють на неприпустимість застосування норм праці як регулятора заробітної плати. Таке правило побічно випливає і із Кодексу законів про працю. Соціалістична практика широко використо​вувала нормування праці як регулятора заробітної плати. Це було викликано жорстким централізованим регулюванням заробітної плати, в умовах якого заниженням норм праці досягали збільшен​ня оплати праці. Зараз стимули для використання нормування праці як регулятора заробітної плати збереглися лише там, де немає інших легальних способів підвищити заробітну плату, внаслідок її жорсткого централізованого регулювання.
Законодавство про працю не передбачає ефективних за​ходів захисту інтересів працівників у разі, якщо власник не створив працівникові нормальних умов праці. Встановлені гаранта на випадок невиконання норм виробітку не з вини працівника дуже невисокі (ст. Ш КЗпП).
ОПЛАТА ПРАЦІ
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   1. Заробітна плата — це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим договором роботодавець виплачує працівникові за виконану ним роботу. Розмір заробітної плати залежить від складності та умов виконуваної роботи, професійно ділових якостей працівника, результатів його праці та господарської діяльності підприємства.
Структурно заробітна плата складається з трьох частин: основна заробітна плата, додаткова заробітна плата, а також інші заохочувальні та компенсаційні виплати. Відповідно на підприємстві встановлюються фонди оплати праці.
Основна заробітна плата складається з винагороди за виконану роботу в межах встановлених норм праці (норми часу, виробітку, обслуговування, нормовані   завдання,   посадові   обов'язки).   Вона   встановлюється   у   вигляді
тарифних ставок (окладів), відрядних розцінок — для робітників і посадових окладів для службовців. 
Додаткова заробітна плата — це винагорода за працю понад встановлені норми, за трудові успіхи та винахідливість і за особливі умови праці. До фонду додаткової заробітної плати входять доплати, надбавки, гарантійні виплати,  премії, пов'язані з виконанням виробничих завдань і функцій. 
Інші заохочувальні та компенсаційні виплати — це виплати в формі винагороди за підсумками роботи за рік, матеріальні допомоги, компенсаційні й інші виплати. Сюди відносяться суми оплати вимушених відпусток з ініціативи роботодавця з частковим збереженням заробітної плати; оплата простою не з вини працівника, виплати працівникам, які брали участь у страйках.
Сфери регулювання оплати праці
Законом України "Про оплату праці" передбачаються дві сфери регулювання заробітної плати: на державному і договірному рівнях.
Державний рівень заробітної плати полягає у законодавчому регулюванні оплати праці працівників шляхом встановлення мінімальної заробітної плати, а також інших державних норм і гарантій (індексація заробітної плати  та ін.).
Мінімальна заробітна плата —мінімальна зарплата — це законодавча встановлений розмір заробітної плати за просту, некваліфіковану працю, нижче якого не може провадитися оплата за виконану працівником місячну, погодинну норму праці (обсяг робіт).
Договірне регулювання оплати праці здійснюється на основі системи соціально-партнерських угод, які укладаються на державному (Генеральна угода), галузевому (галузева угода), регіональному (регіональна угода) і виробничому (колективний договір) рівнях. Головним принципом при цьому є недопущення погіршення положення працівників шляхом зниження гарантій, передбачених угодою більш високого рівня або законодавством.
Тарифна система
Тарифна система являє собою систему державних нормативів, що встановлюють вихідні розміри оплати праці. За допомогою тарифної системи здійснюється диференціація оплати праці залежно від складності, ступеня шкідливості, важкості, інтенсивності, суспільної значущості праці й кваліфікації працівника.
Основними елементами тарифної системи є: тарифні ставки, тарифні сітки, схеми посадових окладів, тарифно-кваліфікаційні характеристики (довідники).
Тарифні ставки виражають розмір оплати праці на різних видах робіт за одиницю часу (година, день, місяць) залежно від кваліфікаційного розряду працівника. Розмір тарифної ставки (окладу) І тарифного розряду визначається на рівні встановленого державою мінімального розміру заробітної плати.
Тарифні ставки також можуть збільшуватися залежно від шкідливих умов праці.
Тарифна сітка — шкала (схема), за допомогою якої здійснюється співвідношення в оплаті праці працівників залежно від складності роботи та їх кваліфікації, тобто забезпечується більш висока оплата праці за більш складну роботу.
Тарифна сітка складається з розрядів, тарифних коефіцієнтів і груп тарифних коефіцієнтів.
Тарифний розряд— це показник ступеня складності роботи, що виконується, і рівня кваліфікації працівника. Тарифна ставка І розряду встановлює розмір оплати праці найпростішої роботи; чим складніший вид роботи, тим вищий тарифний розряд.
 Тарифні ставки (оклади) інших, більш високих, розрядів і груп визначаються множенням тарифної ставки (окладу) І розряду на тарифний коефіцієнт відповідного розряду груп тарифних коефіцієнтів.
Тарифікація робіт і робітників проводиться на підприємстві. Присвоєння робітнику кваліфікаційного розряду або його підвищення провадиться за заявою працівника, яка розглядається кваліфікаційною комісією. Рішення про присвоєння приймає роботодавець за погодженням з профкомом. 
В Україні праця службовців оплачується на основі схем посадових окладів. 
Конкретний розмір окладу службовця встановлюється роботодавцем відповідно до посади і кваліфікації працівника при укладенні трудового договору згідно штатного розпису. 
Тарифно-кваліфікаційні довідники (ТКД) являють собою систематизовані переліки робіт і професій, що визначають характеристизу знань і умінь за відповідним розрядом. 
4.Системи оплати праці
Під системою оплати праці розуміється спосіб обчислення розмірів винагороди, належної виплати працівникам відповідно до витрат праці, а в ряді випадків і до ЇЇ результатів.
Є дві основні системи — почасова і відрядна системи оплати праці.
При почасовій системі розмір заробітної плати визначається залежно від тривалості відпрацьованого часу і кваліфікації працівника. Відрядна система передбачає визначення заробітку залежно від фактичного виробітку продукції належної якості.
Почасова система може мати три підвиди: погодинна, поденна, помісячна. Праця оплачується за фактично відпрацьований час: години, дні, місяць. При щомісячній оплаті розмір окладу не залежить від кількості робочих днів у місяці.
Відрядна система також має декілька різновидів. Пряма відрядна — заробіток підраховується шляхом множення відрядної розцінки на кількість придатної продукції. Непряма відрядна застосовується для допоміжних робітників (наприклад, ремонтників), розмір зарплати залежить від результатів праці працівників основного виробництва, яке обслуговують допоміжні працівники. Відрядна прогресивна — оплата за продукцію у межах норми проводиться за незмінними розцінками, а за продукцію понад норму — за прогресивно зростаючими розцінками.
Акордна система оплата праці — винагорода за виконання комплексу робіт (об'єкт будівництва). Остаточний розрахунок провадиться за акордним нарядом після прийняття всього обсягу робіт, про що складається акт.
САМОСТІЙНА РОБОТА
Додаткова заробітна плата 
1. Преміювання працівників

2. Доплати та надбавки
Під преміюванням розуміється виплата працівникам грошових сум понад основний заробіток з метою стимулювання результатів праці та їх заохочення. Преміювання здійснюється в двох формах:
· преміювання, передбачене системою оплати праці;

· преміювання як вид заохочення (поза системою оплати праці).

У тих випадках, коли для працівників передбачена виплата премії за досягнення заздалегідь встановлених виробничих показників, що входять до системи оплати праці, має місце почасово-преміальна або відрядно-преміальна система.
При введенні таких систем на підприємстві приймаються локальні положення про преміювання, які затверджуються власником за погодженням з профкомом. У положеннях встановлюються конкретні показники, умови преміювання, коло працівників, що мають отримати премію, розмір премії (звичайно конкретний відсоток до посадового окладу), підстави для зниження і позбавлення премії.
За цільовим призначенням премії в рамках системи оплати праці поділяються на два види: премії за основні результати господарської діяльності і премії за поліпшення окремих сторін виробничої діяльності (спеціальні системи преміювання — за впровадження нової техніки, технології; за економію енергоресурсів і т. ін.).
Зниження (позбавлення) премії проводиться за спеціальними підставами, а саме: за порушення виробничої, технологічної дисципліни; повернення продукції внаслідок незадовільної якості; прогул; появу на роботі в нетверезому стані; розкрадання на роботі.
При преміальній системі оплати праці працівник має суб'єктивне право вимагати виплати премії при досягненні запланованих показників, а власник зобов'язаний виплатити суму премії.
Одноразове заохочення  здійснюється  без встановлення  показників.   Воно
повністю залежить від суб'єктивного волевиявлення власника або уповноваженого ним органу. У працівника немає суб'єктивного права на таке заохочення.
Винагорода за підсумками роботи за рік — особливий вид преміювання, встановлений з 1965 р. з метою поліпшити матеріальну зацікавленість працівників у підвищенні ефективності виробництва і поліпшенні якості продукції, а також закріпити кадри на виробництві.
Умови і розміри винагороди встановлюються в спеціальному положенні. У розмірі премії враховується стаж роботи на даному підприємстві. У повному розмірі така премія виплачується працівникам, котрі працювали весь календарний рік. Винагорода виплачується після підведення підсумків господарської діяльності підприємства за рік на зборах трудового колективу. Позбавлення премії проводиться за конкретні упущення в роботі, перелік яких встановлюється в локальному положенні.
2. Доплати і надбавки
Призначення надбавок з основної оплати праці полягає в тому, щоб стимулювати працівників:
1)
до підвищення ділової кваліфікації і росту майстерності;
2)
до тривалого виконання трудових обов'язків у певній сфері трудової діяльності.
За допомогою доплат, як правило, компенсується підвищена Інтенсивність праці. Законодавством передбачені наступні надбавки: — за високу професійну майстерність — робітникам III розряду — 12%; IV розряду - 16%; V розряду — 20%; VI розряду — 24% (Генеральна Угода-на 1999—2000 р.);
· за класність водіям легкових і вантажних автомобілів, автобусів — 2-го класу — до 10%, 1 -го класу — до 25%;
· за високі досягнення у праці — службовцям до 50% посадового окладу;
· за виконання особливо важливої роботи  на певний термін - до 50% посадового окладу;

· в деяких галузях економіки — працівникам, що мають почесне звання "Майстер за професією", "Майстер високого класу", "Майстер 1-го класу" — в твердій сумі або у відсотках до окладу (10, 20, 25%);
· надбавка за стаж за спеціальністю або винагорода за вислугу років (в окремих галузях промисловості);

· на підприємстві надбавки за вислугу років або одноразові винагороди (на підставі ст. 19 Закону України "Про підприємства в Україні");

· надбавка за вислугу років державним службовцям: понад 3 роки — 10%, понад 25 років — 40% посадового окладу з урахуванням доплат за ранг і залежно від стану державної служби (ст. 33 Закону України "Про державну службу");
—
надбавка за вислугу років і класні чини прокурорським працівникам (ст. 49 Закону України "Про прокуратуру", Указ Президента України "Про розміри надбавок до посадових окладів працівників органів прокуратури  за  класні  чини" від 16 квітня 1999 р.);
—
надбавки за вислугу років і доплати за кваліфікаційні чини суддям (ст. 44 Закону України "Про статус суддів", Указ Президента України "Про розміри надбавок до посадових окладів за кваліфікаційні класи" від 21 серпня 1999 р.);
—
надбавки за вислугу років працівникам органів контрольно-ревізійної служби,   які   здійснюють  державний   контроль  за  витрачанням   бюджетних коштів: понад 3 роки — 10%; понад 25 років — 40% посадового окладу з урахуванням доплат за ранг;
· надбавки за стаж роботи у науковій сфері науковим працівникам державних наукових установ, організацій та державних вищих навчальних закладів ІІІ-1У рівнів акредитації: понад 3 роки - 10%, понад 10 років - 20%, понад 20 років - 30% посадового окладу (ст. 23 Закону України "Про наукову і науково-технічну діяльність"), Положення про порядок виплат надбавок за стаж робот у науковій сфері, затверджене постановою КМУ від 22.06.99 р, № 1110.
Нормативно-правовими актами передбачені такі види доплат:
· за суміщення професій (посад) - максимальними розмірами не обмежується, розмір визначається власником з урахуванням економії зарплати по посаді, що суміщається;

· за розширення зони обслуговування або збільшення обсягу робіт - розмір не обмежується;

· за виконання роботи тимчасово відсутнього працівника - до 100% окладу відсутнього працівника, в бюджетних організаціях на період погашення заборгованості - не більше за 30% окладу;
· за роботу у важких і шкідливих умовах - до 12%;
· за роботу в особливо важких і особливо шкідливих умовах - до 24% тарифної ставки (посадового окладу) (переліки робіт передбачені в галузях);

· за інтенсивність роботи - до 12% тарифної ставки;
· за роботу в нічний час - до 40% годинної тарифної ставки за кожну годину такої роботи;

· на період освоєння нових норм трудових витрат підвищуються відрядні розцінки до 20% і тарифні ставки до 10%;
· за керівництво бригадою (бригадиру, не звільненому від основної роботи) - доплата залежно  від кількості  працівників у бригаді,  розміру тарифної ставки і розряду, присвоєного бригадиру.
Оплата праці при відхиленні від умов, передбачених тарифами

Стаття 104 Оплата праці при виконанні робіт різної кваліфікації

При виконанні робіт різної кваліфікації праця почасових працівників оплачується за роботою вищої кваліфікації.

Праця робітників-відрядників оплачується за розцінками, встановленими для роботи, яка виконується. В тих галузях народного господарства, де за характером виробництва робіт​никам-відрядникам доручається виконання робіт, тарифікова​них нижче присвоєних їм розрядів, робітникам, які виконують такі роботи, виплачується міжрозрядна різниця. Виплата міжрозрядної різниці та умови такої виплати встановлюються колективними договорами.
Стаття 105. Оплата праці при суміщенні професій (посад) і виконанні обов'язків тимчасово відсутнього працівника
Працівникам, які суміщають професією (посадою) або виконують обов'язки тимчасово відсутнього працівника без звільнення від своєї основної роботи, проводиться доплата за суміщення професій (посад) або виконання обов'язків тимчасово відсутнього працівника.
Розміри доплат за суміщення професій (посад) або вико​нання обов'язків тимчасово відсутнього працівника встанов​люються на умовах, передбачених у колективному договорі, але не більше 50 %. 

Стаття 106. Оплата роботи в надурочний час
 Робота в надуроч​ний час оплачується в подвійному розмірі.
Компенсація надурочних робіт шляхом надання відгулу не допускається.
Стаття 107. Оплата роботи у святкові і неробочі дні
Робота у святковий і неробочий день (частина четверта статті 73) оплачується у подвійному розмірі:
1) відрядникам — за подвійними відрядними розцінками;
2) працівникам - почасовикам — у розмірі подвійної годинної або денної ставки;
На бажання працівника, який працював у святковим і не​робочий день, йому може бути наданий інший день відпочинку.
Стаття 109. Оплата праці за незакінченим відрядним нарядом
В разі, коли працівник залишає відрядний наряд незакінче​ним з незалежних від нього причин, виконана частина роботи оплачується за оцінкою, визначеною за погодженням сторін відповідно до існуючих норм і розцінок.

Стаття 111. Порядок оплати праці при невиконанні норм виробітку
При невиконанні норм виробітку не з вини працівника оплата провадиться за фактично виконану роботу. Місячна заробітна плата в цьому разі не може бути нижчою від двох третин тарифної ставки встановленого йому розряду (окладу). При невиконанні норм виробітку з вини працівника оплата про​вадиться відповідно до виконаної роботи.
Стаття 112. Порядок оплати праці при виготовленні продукції, що виявилася браком
При виготовленні продукції, що виявилася браком не з вини працівника, оплата праці по її виготовленню провадиться за зниженими розцінками. Місячна заробітна плата працівника в цих випадках не може бути нижчою від двох третин тарифної ставки встановленого йому розряду (окладу).
Повний брак з вини працівника оплаті не підлягає. 

Стаття 113. Порядок оплати часу простою, а також при освоєнні нового виробництва (продукції)
Час простою не з вини працівника оплачується з розрахун​ку не, нижче від двох третин тарифної ставки встановленого працівникові розряду (окладу).
Час простою з вини працівника не оплачується.
Стаття 114 Збереження заробітної плати при переведенні на іншу постійну нижчеоплачувану роботу і переміщенні
При переведенні працівника на іншу постійну нижчеопла​чувану роботу за працівником зберігається його попередній середній заробіток протягом двох тижнів з дня його переведення.
У тих випадках, коли в результаті переміщення працівника (частина друга статті 32) зменшується заробіток з не залежних від нього причин, провадиться доплата до попереднього серед​нього заробітку протягом двох місяців з дня переміщення.

Стаття 108 Оплата роботи в нічний час

Оплачується в підвищеному розмірі, встановленому в колективному договорі, але не нижче 20 % тарифної ставки за кожну годину роботи в нічний час.

Стаття 102(2) Оплата праці за сумісництвом
Проводиться за фактичну виконану роботу.

Тема Порядок виплати заробітної плати

1. Порядок і строки виплати заробітної плати
2. Обчислення середньої заробітної плати
3. Обмеження відрахувань із заробітної плати 
Самостійна робота

Право працівника на оплату праці та його захист
 1. Заробітна плата виплачується працівникам регулярно в робочі дні у строки, встановлені колективним договором або нормативним актом роботодавця, погодженим з виборним органом первинної профспілкової організації чи іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом органом, але не рідше двох разів на місяць через проміжок часу, що не перевищує шістнадцяти календарних днів, та не пізніше семи днів після закінчення періоду, за який здійснюється виплата.

У разі коли день виплати заробітної плати збігається з вихідним, святковим або неробочим днем, заробітна плата виплачується напередодні.

Розмір заробітної плати за першу половину місяця визначається колективним договором або нормативним актом роботодавця, але не менше оплати за фактично відпрацьований час з розрахунку тарифної ставки (посадового окладу) працівника.

Заробітна плата працівникам за весь час щорічної відпустки виплачується не пізніше ніж за три дні до початку відпустки.

2. Обчислення середньої заробітної плати. Порядок обчислення середньої заробітної плати працівника у випадках, передбачених законодавством, встановлено постановою Кабінету Міністрів України. Цей Порядок застосовується у таких випадках:
· надання працівникам щорічної відпустки, додаткових відпусток у зв'язку з навчанням, додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, або виплати їм компенсації за невикористані відпустки;
· надання працівникам творчої відпустки;
· виконання працівниками державних і громадських обов'язків у робочий час;
· переведення працівників на іншу легшу нижче оплачувану роботу за станом здоров'я;
· переведення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років, на іншу легшу роботу;
· надання жінкам додаткових перерв для годування дитини;
· виплати вихідної допомоги, збереження середньої заробітної плати вивільненим працівникам на встановлений чинним законодавством період їх працевлаштування;
· службових відряджень;
· вимушеного прогулу;
· направлення працівників на обстеження до медичних закладів;
· звільнення працівників-донорів від роботи;
· залучення працівників до виконання військових обов'язків;
· тимчасового переведення працівника у разі виробничої потреби на іншу нижче оплачувану роботу;
· забезпечення допомогою у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю та допомогою у зв'язку з вагітністю та пологами;
· в інших випадках, коли згідно з чинним законодавством виплати здійснюються виходячи із середньої заробітної плати.
Період, за яким обчислюється середня заробітна плата. Обчислення середньої заробітної плати для оплати часу щорічної відпустки, додаткових відпусток у зв'язку з навчанням, творчої відпустки, додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, або для виплати компенсації за невикористані відпустки здійснюється виходячи з виплат за останні 12 календарних місяців роботи, що передують місяцю надання відпустки або виплати компенсації за невикористані відпустки.
Працівникові, який пропрацював менше року, середня заробітна плата обчислюється виходячи з виплат за фактичний час роботи, тобто з першого числа місяця після оформлення на роботу до першого числа місяця, в якому надається відпустка або виплачується компенсація за невикористану відпустку.
В усіх інших випадках збереження середньої заробітної плати середня  заробітна плата обчислюється виходячи з виплат за останні два календарні місяці роботи, що передують події, з якою пов'язана відповідна виплата. Працівникам, які пропрацювали  менше двох календарних місяців, середня заробітна плата обчислюється виходячи з виплат за фактично відпрацьований час.
3. Обмеження відрахувань із заробітної плати
Відрахування із заробітної плати можуть провадитись тільки у випадках, передбачених законодавством України.
Відрахування із заробітної плати працівників для покриття їх заборгованості можуть провадитись за наказом роботодавця:
1) для повернення авансу, виданого в рахунок заробітної
плати; для повернення сум, зайво виплачених внаслідок лічиль​них помилок. У цих випадках вида​ється наказ не пізніше одного місяця з дня закінчення строку, встановленого для повернення
авансу, погашення заборгованості або з дня виплати непра​вильно обчисленої суми;
2) при звільненні працівника до закінчення того робочого року,
в рахунок якого він вже одержав відпустку, за невідпрацьовані дні відпустки. 
3) 
при відшкодуванні шкоди, заподіяної з вини працівника.
З нарахованої заробітньої плати найманого працівника до бюджету утримуються наступні податки:

· єдиний соціальний внесок не утримується;

· податок на доходи фізичних осіб (прибутковий податок) в розмірі 18% ;
· військовий збір – 1,5%.

Обмеження розміру відрахувань із заробітної плати
При кожній виплаті заробітної плати загальний розмір усіх відрахувань не може перевищувати двадцяти процентів, а у випадках, окремо передбачених законодавством України, — п'ятдесяти процентів заробітної плати, яка належить до вип​лати працівникові(стягнення аліментів на неповнолітніх дітей).
При відрахуванні з заробітної плати за кількома виконав​чими документами за працівником у всякому разі повинно бути збережено п'ятдесят процентів заробітку.
Тема   №   Гарантійні виплати і доплати

1. Гарантійні виплати

2. Гарантійні доплати
3. Компенсаційні виплати
1. Гарантійні виплати - це суми, що зберігають працівнику заробітну плату (повністю або частково) за час, коли він з поважних причин, передбачених законом, звільняється від виконання трудових обов'язків і за ним зберігається місце роботи.
До основних гарантійних виплат належать:
1) виплати  працівникам  за  час  виконання державних  або  громадських обов'язків (ст. 119 КЗпП);
2) виплати при переїзді на роботу в іншу місцевість (ст.. 120 КЗпП);
3) виплати при службових відрядженнях (ст. 121 КЗпП);
4) виплата за час підвищення кваліфікації з відривом від виробництва;
5) виплати за час перебування у медичному закладі на обстеженні (ст. 123 КЗпП);

6) виплати донорам (ст. 124 КЗпП);
7) виплати    працівникам    -    авторам    винаходів,    корисних    моделей, промислових зразків і раціоналізаторських пропозицій (ст. 126 КЗпП);
8) виплати  за участь у колективних  переговорах  і  підготовці   проекту колективного договору або угоди (ст. 12 Закону України "Про колективні договори і угоди");
9) виплати   незалежним   посередникам,   членам   примирних   комісій   і трудових арбітражів під час роботи в примирних органах, тобто за участь у вирішенні колективного трудового спору.
2. Гарантійні доплати - це суми, які виплачуються понад заробітну плату працівникові при скороченні робочого часу або переведені на іншу роботу у встановлених законом випадках. Ці виплати не є заробітною платою, але тісно з нею пов'язані:
1) здійснюються з фонду оплати праці;
2) розмір їх, як правило, порівнюється з тими самими показниками,  що і заробітна плата. Гарантійні доплати виплачуються працівникові у разі зниження заробітку. До основних видів гарантійних доплат належать:
1) доплати неповнолітнім працівникам (ст. 194 КЗпП);
2) доплати при переведенні працівника на іншу роботу і переміщенні (при переведенні на іншу нижче оплачувану роботу і переміщенні - ст. 114 КЗпП, при переведенні на легшу роботу вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до 3 років, — ст. 178 КЗпП) 
       3) доплати при наданні перерв, що включаються в робочий час і підлягають оплаті та в інших випадках.
3. Компенсаційні виплати — це суми, які виплачуються працівникам понад оплати за працю для компенсації витрат, пов'язаних з виконанням ними своїх трудових одо в'язків, а також: витрат у зв'язку з переїздом при прийнятті на роботу в іншу місцевість. До основних видів компенсаційних виплат потрібно віднести:
1) виплати при переїзді на роботу в іншу місцевість(добові, вартість проїзду працівника та членів сім’ї та ватрість перевезення вантажу, одноразова допомога в розмірі посадового окладу, а для членів сім’ї -  25% допомоги працівника);
2) витрати на відрядження при направленні в службове відрядження;
Службовим відрядженням вважається поїздка працівника за розпорядженням керівника на певний строк до іншого населеного пункту для виконання службового доручення поза місцем його постійної роботи. Працівникам, які направляються у відрядження, в порядку і розмірах, встановлених законодавством, виплачуються: добові за час перебування у відрядженні; вартість проїзду до місця призначення і назад(відповідно до документів транспортних організацій); витрати, пов'язані з наймом житлового приміщення(квитанція готелю чи договір найму житлового приміщення, зареєстрований в органах місцевого самоврядування).
Добові витрати відшкодовуються в єдиній сумі незалежно від статусу населеного пункту.
3)Компенсація за амортизацію інструментів, що належать працівникам. Працівники, які використовують свої інструменти для потреб підприємства, установи, організації, мають право на одержання компенсації за їх зношування, амортизацію (ст. 125 КЗпП). 
4)Компенсація за використання особистих легкових автомобілів для службових поїздок. Компенсація за використання особистих легкових автомобілів для службових поїздок — це витрати на експлуатацію автомобіля, включаючи витрати на його ремонт і технічне обслуговування. 
5)Компенсація втрати частини заробітної плати у зв'язку із порушенням строків її виплат. Компенсація громадянам втрати частини грошових доходів у зв'язку з порушенням строків їх виплати здійснюється у разі затримки на один і більше календарних місяців виплати грошових доходів.
Компенсації підлягають грошові доходи разом із сумою індексації, які одержують громадяни в гривнях на території України і не мають разового характеру, в тому числі заробітна плата (грошове забезпечення).
Самостійна робота

Відрядження за кордон. Підприємство, що направляє працівника у відрядження за кордон, забезпечує його коштами в національній валюті країни, куди відряджається працівник, або у вільно конвертованій валюті у вигляді авансу на поточні витрати в розмірах, які обумовлені реальними потребами в країні перебування, з дотриманням вимог Національного банку України щодо вивезення іноземної валюти за кордон. Працівника ознайомлюють з довідкою-розрахунком на виданий йому аванс та з чинними положеннями про звіт за його використання.
Перерахунок граничних норм добових витрат, встановлених у гривнях, у долари США здійснюється за прогнозним офіційним обмінним курсом національної валюти України до долара США на поточний рік.
За час перебування у відрядженні працівникові відшкодовуються такі витрати:
· на проїзд (включаючи попереднє замовлення квитків, користування постільними речами в поїздах, оплату зборів в аеропорту, перевезення багажу) як до місця відрядження й назад, так і за місцем відрядження;
· на оплату рахунків за проживання в готелях (мотелях) або наймання інших житлових приміщень, а також включених до таких рахунків витрат на харчування чи побутові послуги (прання, чистка, лагодження та прасування одягу, білизни, взуття), за користування холодильником, телевізором (крім каналів, за які встановлено окрему плату), кондиціонером;
· на оплату телефонних рахунків;
· на оформлення закордонних паспортів, дозволів (віз) на в'їзд, на комісійні (в разі обміну валютних коштів), обов'язкове страхування, інші документально оформлені витрати, пов'язані з правилами в'їзду та перебування в місці відрядження, включаючи будь-які збори та податки, що підлягають сплаті у зв'язку зі здійсненням таких витрат.
Зазначені витрати можуть бути відшкодовані лише за наявності документів (в оригіналі), що підтверджують вартість цих витрат, у вигляді рахунків готелів (мотелів) або інших суб'єктів, що надають послуги з розміщення та проживання відрядженого працівника, транспортних квитків або рахунків (багажних квитанцій), страхових полісів тощо.
Крім названих витрат відрядженому працівникові відповідно до постанови Кабінету Міністрів України від 23.04.99 № 663 відшкодовуються, у межах граничних норм, не підтверджені документально витрати на харчування та фінансування інших власних потреб (добові витрати), пов'язані з відрядженням.
Відрядженому працівникові відшкодовуються витрати на проїзд до вокзалу, аеропорту або пристані і з вокзалу, аеропорту або пристані (якщо ці пункти розташовані за межами міста) в місцях відправлення, призначення та пересадки, а також витрати на проїзд за місцем відрядження на міському транспорті (рейсові автобуси, метро, тролейбуси, трамваї тощо (крім таксі) за умови, що працівникові не надавалися безкоштовно засоби пересування.
У разі потреби пересування країною відрядження керівник підприємства може визначити відрядженому працівникові вид транспорту, яким він може користуватися. Якщо така пропозиція не надходить, працівник самостійно розв'язує питання про вибір виду транспорту.
Працівникові підприємства, який направлений на роботу в зарубіжні країни терміном, що перевищує 60 календарних днів, і який отримує в період перебування за кордоном заробітну плату в іноземній валюті, в разі відрядження в межах країни перебування та до інших країн добові витрати відшкодовуються в межах граничних норм.
Не дозволяється відшкодування витрат на алкогольні напої, тютюнові вироби, видовищні заходи, а також суми "чайових", за винятком випадків, коли суми таких "чайових" включаються до рахунка згідно із законами країни перебування.
У разі відрядження за кордон на службовому автомобілі витрати на пально-мастильні матеріали відшкодовуються відповідно до діючих норм за кілометр пробігу та затвердженого маршруту. Відшкодовуються також інші витрати, пов'язані з технічним обслуговуванням, стоянкою та паркуванням службового автомобіля. Відшкодовуються збори за проїзд ґрунтовими, шосейними дорогами та водними переправами.
Для працівників підприємств, установ і організацій всіх форм власності (крім державних службовців, а також інших осіб, які направляються у відрядження підприємствами, установами та організаціями, що повністю або частково утримуються (фінансуються) за рахунок коштів бюджетів), встановлено такі граничні норми добових витрат:
· коли до рахунків на оплату вартості проживання в готелях не включаються витрати на харчування, для відряджень у межах України — 18 гривень, для відряджень за кордон — 231 гривня;
· коли до рахунків вартості проживання у готелях включаються витрати на;
· одноразове харчування, для відряджень у межах України — 14 гривень 40 коп., для відряджень за кордон — 185 гривень;
· дворазове харчування, для відряджень у межах України — 10 гривень 80 коп., для відряджень за кордон — 128 гривень;
· триразове харчування, для відряджень у межах України — 7 гривень 20 коп., для відряджень за кордон — 81 гривня.
Для державних службовців та інших осіб, які направляються у відрядження підприємствами, що повністю або частково утримуються (фінансуються) за рахунок бюджетних коштів, установлено додаткові обмеження.
Граничні норми добових витрат, норми добових витрат та граничні норми відшкодування витрат на наймання житлових приміщень для державних службовців, а також інших осіб, які направляються у відрядження підприємствами, установами та організаціями, що повністю або частково утримуються (фінансуються) за рахунок коштів бюджетів, при відрядженні за межі України переглядаються у разі зміни прогнозного офіційного обмінного курсу національної валюти України до долара США за поданням Міністерства фінансів після прийняття Закону України про державний бюджет на наступний рік.
Підприємства, установи та організації, що направляють працівників у відрядження за кордон, забезпечують їх коштами у національній валюті країни, куди відряджається працівник, або у вільно конвертованій валюті у вигляді авансу на поточні витрати в розмірах, обумовлених реальними потребами в країні перебування згідно зі встановленими нормами. Перерахунок норм, установлених у гривнях, у долари США здійснюється за прогнозним офіційним обмінним курсом на поточний рік національної валюти України до долара США, а в національну валюту країни, куди відряджається працівник, або в іншу вільно конвертовану валюту — за курсом, розрахованим за установленим Національним банком України офіційним валютним курсом до цих валют та долара США на день видачі авансу.
Норми відшкодування витрат на відрядження у межах України та за кордон для державних службовців і працівників підприємств, установ та організацій, що повністю або частково утримуються (фінансуються) за рахунок бюджетних коштів (у гривнях), затверджені постановою Кабінету Міністрів України від 23 квітня 1999 р. № 663.
Тема  №    Трудова дисципліна

1. Поняття і методи забезпечення трудової дисципліни.

2. Правове  регулювання внутрішнього трудового розпорядку

3. Заходи заохочення за сумлінне виконання трудових обов’язків
Самостійна робота Статути та положення про дисципліну
Трудова дисципліна - це встановлений нормами права порядок взаємо​відносин учасників трудового процесу, що визначає точне виконання ними своїх трудових функцій.
На підприємствах вона відповідно до ст. 140 КЗпП забезпечується створенням необхідних організаційних та економічних умов для нормальної високопродуктивної праці, свідомим ставленням до праці, методами переконання, а також заохочення за сумлінну працю. У трудових колективах створюється обстановка нетерпимості до порушень трудової дисципліни, суворої товариської вимогливості до працівників, які несумлінно виконують трудові обов'язки. Щодо окремих несумлінних працівників застосовуються в необхідних випадках заходи дисциплінарного і громадського впливу.
Таким чином, КЗпП визначено три методи забезпечення трудової дисципліни:
а) переконання і виховання
б)заохочення .
в) покарання.
Усі вони спрямовані на виховання свідомого ставлення до праці, до виконання своїх обов'язків.
Метод переконання є основним у забезпеченні свідомого ставлення до праці, оскільки він найпоширеніший і застосовується без винятку до всіх працюючих працюючих. 
Метод переконання - це метод активного впливу на свідомість людини і тим самим на її поведінку
Інші методи є додатковими, оскільки застосовуються до частини працюючих, що заслуговують на заохочення, або до працюючих, які порушують трудову дисципліну. Перш ніж застосовувати заходи дисциплінарного і громадського впливу, спочатку застосовують метод переконання і виховання.
2. Під внутрішнім трудовим розпорядком розуміється система трудових правовідносин, що складаються в трудовому колективі підприємства у процесі виконання колективної праці. 
Внутрішній трудовий розпорядок, урегульований нормами права, реалізується у межах конкретного підприємства. Разом з тим він є частиною загального правопорядку, що діє в суспільстві.
Трудовий правопорядок має за мету забезпечити нормальне функціонування суспільного виробництва. Дисципліна праці полягає як у сумлінному ставленні до справи, яка доручається, так і в знанні та виконанні конкретних правил поведінки, що встановлені для працівників даного підприємства. Конкретизація і розвиток норм законодавства про працю здійснюється за допомогою правил внутрішнього трудового розпорядку, якими регламентуються умови і порядок виконання кожним працівником своєї трудової функції відповідно з обсягом роботи і колом обов'язків, що передбачені трудовим договором.
За своєю юридичною природою правила внутрішнього трудового розпорядку становлять собою нормативні угоди. Вони видаються відповідними органами державного управління за погодженням з профспілковими органами і не можуть суперечити законодавству про працю.
Правила внутрішнього трудового розпорядку можуть бути трьох видів: типові, галузеві та конкретних підприємств.
Типові правила затверджуються центральним органом виконавчої влади за погодженням з центральними профспілковими органами.
На основі типових правил міністерства і відомства за погодженням з відповідними галузевими профспілковими органами затверджують галузеві правила внутрішнього трудового розпорядку, які повинні відтворювати, розвивати і конкретизувати положення типових правил щодо особливостей праці в цих галузях.
Обов’язки сторін трудового договору визначаються правилами, які відповідно до ст. 142 КЗпП затверджуються трудовими колективами за поданням власника або уповноваженого ним органу і профспілкового комітету на підставі типових правил.
У деяких галузях народного господарства для окремих категорій працівників розроблені статути чи положення про дисципліну. Так, на
залізничному транспорті діє Положення про дисципліну працівників залізничного транспорту, у галузі зв'язку діє Статут про дисципліну працівників зв'язку, Дисциплінарний статут прокурорсько-слідчих працівників, які визначають правила поведінки для цих працівників.
Технічні правила визначають правила поведінки працівників за верстатами, на механізмах. Для  службовців права і обов’язки визначені посадовими інструкціями чи положеннями про посаду. 

3. 
Заохочення за видами поділяються на моральні та матеріальні, на індивідуальні та колективні. До моральних відносяться такі заохочення, які не пов'язані з виплатою грошей, наданням послуг, продукції, подарунків. Моральне заохочення працівників можна визначити як закріплені нормами трудового права засоби морального визнання працівників та трудових колективів за досягнення високих результатів праці. У відповідності до ст.143 КЗпП до працівників підприємств, установ, організацій можуть застосовуватися будь-які заохочення, які містяться в затверджених трудовими колективами правилах внутрішнього трудового розпорядку. 
Згідно зі ст.144 КЗпП заохочення застосовуються власником або уповноваженим ним органом спільно або за погодженням з профспілковим комітетом підприємства, установи, організації.
Заохочення оголошуються наказом (розпорядженням) власника і заносяться в трудову книжку працівника.
Крім нормативного регулювання заохочень за сумлінну працю, останнім часом використовується і договірне його регулювання. Зокрема, воно характерне для контрактної форми трудового договору. Укладаючи контракт, сторони передбачають додаткові заходи заохочення, крім тих, які визначені законодавством, у разі належного виконання працівником взятих на себе зобов'язань. Це можуть бути і разові винагороди, і премії, і оплата проїзду під час відпустки тощо.
Самостійна робота

У деяких галузях народного господарства для окремих кате​горій працівників діють статути і положення про дисципліну.
Статути і положення про дисципліну ухвалюються лише в окремих галузях народного господарства, діють лише стосовно окремих категорій працівників. Тому ухвалення місцевих правил внутрішнього розпорядку обов'язкове і на тих підприємствах, на які поширюється дія статутів та положень про дисципліну.
Закон не конкретизує ті галузі народного господарства, в яких можуть діяти статути і положення про дисципліну, і не ви​значає коло працівників, на яких статути і положення не поши​рюють свою дію. Отже, легітимність статутів і положень про дис​ципліну визначається лише наявністю у відповідних органів
повноважень затверджувати такі акти.
За роки незалежності України ухвалені такі статути і положен​ня про дисципліну:
1) Дисциплінарний статут прокуратури України. Чинність Дисциплінарного статуту прокуратури поширюється на проку​рорсько-слідчих працівників, а також працівників навчальних, на​укових та інших установ прокуратури, що мають класні чини (ст. З Дисциплінарного статуту прокуратури); . 2) Положення про дисципліну працівників залізничного транс​порту. Чинність цього Положення поширюється на всіх працівників підприємств, об'єднань, установ та організацій залізничного транс​порту, які знаходяться у державній власності, за винятком праців​ників житлово-комунального господарства та побутового обслуго​вування, будівельних організацій, служб постачання, дорожних ресторанів, навчальних закладів, науково-дослідних та проектно-конструкторських організацій, бібліотек, медичних кабінетів, бу​динків культури, клубів, спортивних, дитячих та медичних установ, пансіонатів та будшпав відпочинку галузі Суворе додержання ча​стини другої ст. 142 КЗпП вимагає визначення саме окремих кате​горій працівників, на яких поширюється чинність Положення про дисципліну, але це не надає підстави для того, щоб ставити під сумнів юридичну чинність цього Положення;
3) Статут про дисципліну працівників зв'язку. Його дія поши​рюється на керівників, службовців та кваліфікованих робітників підприємств та об,'єднань зв'язку, перелік яких визначається Дер​жавним комітетом зв'язку України за узгодженням з Міністерством праці та соціальної політики України, а також на працівників відом​чої воєнізованої охорони (крім воєнізовоної охорони першої кате​горії) та вартової охорони підприємств та об'єднань зв'язку.
В Україні зберігає юридичну чинність ряд статутів про дис​ципліну, затверджених свого часу Радою Міністрів СРСР.
В Україні не діє Статут про дисципліну працівників системи Держгіртехнагляду СРСР, оскільки відповідні посадові особи  несуть обов'язки та дисциплінарну відповідальність відповідно до Закону "Про державну службу".
Особливості дисциплінарної відповідальності суддів та по​рядку притягнення їх до дисциплінарної відповідальності визна​чені ст. 31-38 Закону "Про статус суддів" і ст. 29-34 Закону "Про кваліфікаційні комісії, кваліфікаційну атестацію і дисциплінар​ну відповідальність суддів судів України".
Державні службовці у доповнення до норм КЗпП несуть обов'язки, дисциплінарну відповідальність і заохочуються відпо​відно до .правил Закону "Про державну службу".
Тема №  Юридична відповідальність за порушення трудової дисципліни

1. Поняття дисциплінарного проступку  та дисциплінарної відповідальності.

2. Види дисциплінарної відповідальності

3. Дисциплінарні стягнення за порушення трудових обов’язків

4. Порядок застосування дисциплінарних стягнень
1. Дисциплінарним проступком визначається  невиконання або неналежне виконання працівником покладених на нього законодавством про працю, колективним і трудовим договорами трудових обов'язків.
Безпосередні обов'язки працюючих закріплені в ст. 139 КЗпП та правилах внутрішнього трудового розпорядку. Саме за невиконання або неналежне виконання працівником з його вини трудових обов'язків може настати дисциплінарна відповідальність цього працівника.
Таким чином, дисциплінарна відповідальність має за мету забезпечити відповідну поведінку працюючих при виконанні ними трудових обов'язків. Дисциплінарна відповідальність, як і будь-яка інша юридична відповідальність, має примусовий характер. Це проявляється в тому, що на працівника при вчиненні ним дисциплінарного проступку накладаються заходи примусового впливу, примусова санкція, яка викликає для нього певні негативні наслідки. Ці заходи впливу застосовуються тільки по відношенню до працівника, що дає підстави зробити висновок, що дисциплінарна відповідальність є односторонньою. Роботодавець за порушення своїх обов'язків, що передбачені в правилах внутрішнього трудового розпорядку, перед працівником в дисциплінарному порядку не відповідає. 
2.    Дисциплінарна відповідальність може бути загальною і спеціальною. Загальна дисциплінарна відповідальність настає на підставі норм КЗпП і правил внутрішнього трудового розпорядку. Вона поширюється на переважну більшість працюючих. Спеціальна  дисциплінарна відповідальність характеризується спеціальним суб’єктом, більш суворими санкціями, особливим порядком застосування та оскарження. 
Спеціальну дисциплінарну відповідальність несуть працівники, на яких поширюється дія статутів і положень про дисципліну.  Статути і положення про дисципліну в Україні діють в усіх організаціях транспорту (крім автомобільного) і зв'язку. 
Щодо окремих категорій працівників, наділених особливими службовими повноваженнями, діють спеціальні положення про дисципліну. До таких працівників віднесені судді, прокурори, слідчі, державні службовці. Загальна дисциплінарна вдповідальність  передбачає два дисциплінарні стягнення: догана і звільнення. Спеціальна дисциплінарна відповідальність, крім догани і звільнення передбачає ряд інших стягнень, наприклад, сувора догана, переведення на нижчеоплачувану роботу тощо.

3.  За порушення трудової дисципліни роботодавець відповідно до ст. 147 КЗпП може застосовувати такі заходи стягнення, як догана або звільнення.
Догана є дисциплінарним заходом особистого немайнового характеру. Це стягнення полягає у негативній оцінці і засудженні поведінки працівника в трудовому колективі. Такий моральний осуд покликаний спонукати працівника, примусити його належним чином виконувати свої трудові обов'язки.
Звільнення з роботи як дисциплінарне стягнення становить собою організаторський захід, пов'язаний з припиненням з працівником, що порушує трудову дисципліну, трудових правовідносин. Таке звільнення можливе з підстав передбачених  п. 3,4,7, 8 ст. 40 та п.1 ст. 41 КЗпП. 
Тільки ті заходи, що зазначені в ст. 147 КЗпП, є дисциплінарними стягненнями. Інші заходи, такі, як позбавлення премії, позбавлення винагороди за наслідками роботи підприємства за рік є заходами впливу, а не стягненням.
Статутами і положеннями про дисципліну можуть передбачатися додаткові заходи дисциплінарного стягнення. 
4. До притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності роботодавець повинен зажадати від порушника трудової дисципліни письмове пояснення для визначення причин цього порушення. Відмова від подання пояснення не звільняє керівника від права накладення стягнення, а працівника - від дисциплінарної відповідальності.
Дисциплінарне стягнення накладається не пізніше одного місяця з дня виявлення проступку, не враховуючи часу звільнення працівника від роботи у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю або перебування його у відпустці.
Дисциплінарне стягнення не може бути накладено пізніше шести місяців з дня вчинення проступку.
За кожне порушення трудової дисципліни може бути застосовано тільки одне дисциплінарне стягнення. Але притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності не включає можливості його відповідальності за іншими видами юридичної відповідальності: кримінальної, адміністративної, матеріальної (ч. 3. ст. 130 КЗпП). 
Дисциплінарне стягнення оголошується в наказі і повідомляється працівникові під розписку в триденний строк. Оскільки накладення стягнення на працівника має в першу чергу виховне значення, то недодержання вимоги закону про повідомлення про це працівника розцінюється судовими органами як відсутність накладення дисциплінарного стягнення.
Дисциплінарні стягнення до трудової книжки не заносяться, крім звільнення
Дисциплінарне стягнення може бути знято до закінчення одного року, якщо працівник проявив себе позитивно, не допустив нового порушення трудової дисципліни. По закінченні одного року з дня накладення дисциплінарного стягнення, якщо працівник не буде підданий новому дисциплінарному стягненню, він вважається таким, що не мав дисциплінарного стягнення.
Самостійна робота
Згідно зі ст. 140 КЗпП до окремих несумлінних працівників застосовуються в необхідних випадках заходи дисциплінарного та громадського впливу.
Згідно зі ст. 152 КЗпП, роботодавець має право замість накладання дисциплінарного стягнення передати питання про порушення трудової дисципліни на розгляд трудового колективу або його органу. Питання про порушення трудової дисципліни може розглядати не лише трудовий колектив підприємства, установи, організації, а й трудовий колектив структурного підрозділу, в якому працює працівник. Колектив бригади має право вимагати від роботодавця виведення зі складу бригади працівників у разі порушення трудової дисципліни (ст. 252-6).
Товариський суд може застосувати до порушника трудової дисципліни один із заходів громадського впливу.
Правові заходи забезпечення трудової дисципліни можуть бути врегульовані на колективно-договірному рівні.
Позбавлення премій чи винагороди за результатами роботи протягом року може передбачатись у локальних правових актах, однак необхідно встановити конкретні умови та порядок позбавлення премій.
Премії, передбачені системою оплати праці, не можуть застосовуватись як захід дисциплінарного стягнення.
Зниження кваліфікаційного розряду за порушення технологічної дисципліни (ст. 96 КЗпП) не розглядається як захід дисциплінарного стягнення.
Чинним законодавством не передбачено зменшення тривалості щорічної відпустки як захід дисциплінарного стягнення за прогул без поважної причини.
Варто звернути увагу, що у ст. 140 КЗпП йдеться про застосування заходів дисциплінарного та громадського впливу, а у ст. 147 КЗпП визначено перелік заходів дисциплінарного стягнення.
Таким чином, заходи дисциплінарного та громадського впливу — ширше поняття, ніж заходи дисциплінарного та громадського стягнення.
В разі відмови працівника дати пояснення щодо обставин порушення трудової дисципліни складається відповідний акт. У разі відмови працівника підписати наказ (розпорядження) про порушення трудової дисципліни теж складається відповідний акт.
Ініціатива щодо дострокового зняття дисциплінарного стягнення може виходити від самого працівника, його безпосереднього керівника чи представницького органу працівників організації.
Самостійна робота

Обов’язки працівників

Правила внутрішнього трудового розпорядку визначають обов'язки сторін трудового договору. До обов'язків працюючих правила відносять такі: працювати чесно і сумлінно; додержуватися дисципліни праці - основи порядку на виробництві, тобто своєчасно приходити на роботу, дотримуватись встановленої тривалості робочого часу, використовувати весь робочий час для продуктивної праці, своєчасно і точно виконувати розпорядження власника або уповноваженого ним органу; підвищувати продуктивність праці, своєчасно і ретельно виконувати роботи за нарядами і завданнями, норми виробітку і нормовані виробничі завдання, добиватися перевиконання цих норм; додержуватись технологічної дисципліни, не допускати браку в роботі і поліпшувати якість продукції; повністю додержуватись вимог щодо охорони праці, техніки безпеки, виробничої санітарії, гігієни праці і протипожежної охорони, що передбачені відповідними правилами та інструкціями: користуватись виданим спецодягом, спецвзуттям і запобіжними пристроями, утримувати в порядку і чистоті своє робоче місце, а також дотримуватись чистоти в цеху і на території підприємства і передавати працівнику, що змінює, своє робоче місце, обладнання і пристрої в справному стані; ; повністю додержуватись вимог щодо охорони праці, техніки безпеки, виробничої санітарії, гігієни праці інструменти, бережливо ставитись до матеріалів, спецодягу тощо; поводити себе достойно, дотримуватись правил співжиття, утримуватись від дій, що перешкоджають іншим працівникам виконувати свої трудові обов'язки; вживати заходів до негайного усунення причин і умов, які перешкоджають або утруднюють нормальне проведення роботи, по можливості намагатися усунути
ці перешкоди своїми силами, систематично    підвищувати    свою    ділову кваліфікацію.
Самостійна робота

Обов’язки власника або уповноваженого ним органу

Успішне проведення виробничої роботи залежить і від того, наскільки власник або уповноважений ним орган виконують свої обов'язки по організації праці робітників і службовців таким чином, щоб кожний працював за своєю спеціальністю і мав закріплене за ним робоче місце, станок, машину тощо. Він зобов'язаний: своєчасно, до початку роботи, знайомити працюючих з встановленим завданням, забезпечити здорові і безпечні умови праці, справний стан машин, станків, інструментів та іншого обладнання, необхідні запаси сировини, матеріалів та інших ресурсів, необхідних для ритмічної роботи; створювати умови для зростання продуктивності праці шляхом впровадження новітніх досягнень науки, техніки і наукової організації праці: організувати вивчення і впровадження передових прийомів і методів праці; поліпшувати умови праці, неухильно додержуватися законодавства про працю, забезпечити належне технічне обладнання усіх робочих місць і створювати для працюючих умови роботи, що відповідають правилам охорони праці; впроваджувати сучасні засоби безпеки праці, попереджувати виробничий травматизм, забезпечувати санітарно-гігієнічні умови, що попереджають виникнення професійних та інших захворювань працюючих; поліпшувати організацію заробітної плати з метою посилення матеріальної зацікавленості працівників у наслідках як їх особистої праці, так і загальних наслідках роботи; постійно контролювати додержання працівниками всіх вимог інструкцій з техніки безпеки, виробничої санітарії і гігієни праці, протипожежної охорони; видавати заробітну плату в установлені строки; забезпечити систематичне підвищення ділової кваліфікації працівників і рівня їх економічних знань, створювати необхідні умови для суміщення роботи з навчанням на виробництві і в навчальних установах; уважно ставитись до потреб і запитів працівників, поліпшувати їх житлово-побутові умови.
При прийнятті на роботу до початку роботи власник або уповноважений ним орган зобов'язаний: роз'яснити працівникові його права і обов'язки та істотні умови праці; ознайомити працівника з правилами внутрішнього трудового розпорядку та колективним договором; визначити працівникові робоче місце, забезпечити його необхідними для роботи засобами; проінструктувати з техніки безпеки, виробничої санітарії, гігієни праці і протипожежної охорони.
Особливе місце у встановленні обов'язків працюючих мають накази і розпорядження власника підприємства або уповноваженого ним органу, які відіграють важливу роль в управлінні виробництвом. Невиконання наказу чи розпорядження становить дисциплінарний проступок і може викликати застосування до працівника заходів правового впливу.
 Тема     Матеріальна відповідальність працівника за шкоду заподіяну підприємству, установі та організації.
1. Поняття матеріальної відповідальності

2. Підстави та умови матеріальної відповідальності

3. Відмінність матеріальної відповідальності від цивільно-правової відповідальності

Самостійне вивчення    Підстави звільнення від матеріальної відповідальності

1. Матеріальна відповідальність як один з видів юридичної відповідальності становить собою обов'язок однієї сторони трудового договору — працівника або роботодавця відшкодувати іншій стороні шкоду, заподіяну внаслідок винного, протиправного невиконання або неналежного виконання трудових обов'язків у встановленому законом розмірі й порядку.
Працівник повинен дбайливо ставитися до майна роботодавця. У свою чергу роботодавець повинен створити працівникам умови, що забезпечують повне збереження дорученого їм майна, забезпечити здорові та нешкідливі умови праці. Не​виконання чи неналежне виконання таких обов'язків, покладених на сторони трудового договору, якщо внаслідок цього заподіяна матеріальна шкода, утворює собою трудове майнове правопорушення і є підставою для матеріальної відповідальності. 
Суб'єктами матеріальної відповідальності в трудовому праві в усіх випадках є працівник і роботодавець, з яким він перебуває в трудових правовідносинах.
Матеріальна відповідальність може бути покладена незалежно від притягнення працівника до дисциплінарної, адміністративної або кримінальної відповідальності.
2.    Підставою виникнення матеріальної відповідальності є трудове майнове правопорушення.
Елементи трудового майнового правопорушення є одно​часно умовами матеріальної відповідальності сторін трудо​вого договору. Такими умовами є:
— наявність прямої дійсної шкоди, під якою потрібно розуміти втрату, погіршення або пониження цінності майна, необхідність для роботодавця зробити витрати на відновлення, придбання майна або інших ціннос​тей або зробити зайві виплати. До прямої дійсної шкоди відносяться, наприклад, нестача, ушкодження цінностей, ви​трати на ремонт зіпсованого майна, штрафні санкції за неви​конання господарських зобов'язань. Згідно зі ст.130 КЗпП не підлягають відшкодуванню неодержані доходи (упущена вигода), під якими розуміються прибутки, які були 6 отри​мані, якби працівник не здійснив протиправного діяння. Не може бути стягнена шкода, що відноситься до категорії нор​мального виробничо-господарського ризику, а також шкода, заподіяна працівником, який перебуває у стані крайньої не​обхідності. 
-
протиправність дії або бездіяльність однієї зі сторін трудового договору
(невиконання або неналежне виконання трудових обов'язків). Протиправною є поведінка працівника, який не виконує або неналежним чином виконує обов'язки, передбачені законодавством, правилами
внутрішнього   трудового   розпорядку,   посадовими   інструкціями,   трудовим
договором, наказами. До протиправних дій роботодавця можна
віднести  такі,  як  незабезпечення  здорових  і  безпечних  умов  праці, умов,
необхідних для нормальної роботи і забезпечення повного збереження майна,
незаконні звільнення, переведення, відсторонення від роботи тощо;
—
причинний зв'язок між протиправним порушенням стороною рудового
договору свого обов'язку і майновою шкодою, що настала. 
— вина працівника, власника або уповноваженого ним органу. Вина являє собою відношення працівника до заподіяної шкоди у формі умислу чи необережності. Форма вини впливає на вид матеріальної відповідальності, і відповідно умисне заподіяння майнової шкоди тягне за собою повну матеріальну відповідальність. 
Для притягнення до матеріальної відповідальності необхідні всі вказані умови у сукупності.
3.  Матеріальну відповідальність потрібно відрізняти від майнової відповідальності, передбаченої нормами цивільного права. Матеріальна відповідальність сторін трудового договору виникає при заподіянні шкоди тільки у зв'язку з невиконанням або неналежним виконанням трудових обо​в'язків. У трудовому праві відшкодуванню підлягає тільки пряма дійсна шкода в обмеженому розмірі — не більше середнього місячного заробітку працівника, який заподіяв шкоду. Ця відповідальність не повинна перевищувати повного розміру заподіяної шкоди, за винятком випадків, передбачених законодавством; неодержані доходи або упущена вигода, на відміну від цивільного права, відшкодуванню не підлягають. У цивільному праві завжди діє принцип повного відшкодування шкоди. Межі матеріальної відповідальності працівників залежать від форми вини, виду майна, якому заподіяна шкода, характеру трудової функції, яку виконує працівник, чого немає в цивільному праві. За нормами трудового права працівники звільняються від матеріальної відповідальності за шкоду, яка може бути віднесена до категорії нормального виробничо-господарського ризику.  Доведення наявності підстави й умов матеріальної відповідальності працівника покладається на роботодавця, тобто діє презумпція невинності працівника, в той час як у ци​вільному праві встановлена презумпція вини заподіювана шкоди.
Тема    Види матеріальної відповідальності працівників

1. Обмежена матеріальна відповідальність 

2. Повна матеріальна відповідальність

3. Підвищена матеріальна відповідальність

Самостійна робота  колективна(бригадна) матеріальна відповідальність

Як уже зазначалося, у трудовому праві межі матеріальної відповідальності працівників диференціюються залежно від форми вини працівника, характеру допущеного ним порушення обов'язків, виду майна, якому заподіяна шкода, і трудової функції, що виконується працівником.
Трудове законодавство передбачає два види матеріальної відповідальності працівників: обмежену і повну.
 Обмежена матеріальна відповідальність та випадки її застосування
Основний вид матеріальної відповідальності працівника — обмежена матеріальна відповідальність, яка полягає в обов'язку працівника, з вини якого було заподіяно шкоду, відшкодувати власнику (уповноваженому тім органу) пряму дійсну шкоду, але не більше його середнього місячного заробітку.
У   відповідності   до   ст.    133   КЗпП   України   обмежену   матеріальну відповідальність несуть:
1)
працівники - за псування або знищення через недбалість матеріалів,
напівфабрикатів, виробів (продукції), інструментів, вимірювальних приладів,
спеціального одягу та інших предметів, виданих підприємством, установою,
організацією працівнику в користування;
2)
керівники   підприємств,   установ,   організацій   і   їхні   заступники,
керівники структурних підрозділів та їхні
заступники при заподіянні шкоди підприємству, установі, організації зайвими грошовими виплатами, неправильною постановкою обліку І зберігання матеріальних чи грошових цінностей, невжиттям необхідних заходів для запобігання простоям, випускові недоброякісної продукції, розкраданню, знищенню і псуванню матеріальних чи грошових цінностей (ст. 133 КЗпП).
Зазначені   службові   особи   несуть   матеріальну   відповідальність  за  ту
частину шкоди, яка не відшкодована її безпосередніми заподіюначами
2. Повна матеріальна відповідальність та підстави притягнення до такої
Повна матеріальна відповідальність без обмеження будь-якою межею за шкоду, заподіяну працівником, передбачена ст. 134 КЗпП. Перелік підстав притягнення до повної матеріальної відповідальності, що міститься в цій етапі, є вичерпним.
До таких підстав відносяться:
1. Укладення між працівником і власником письмового договору про повну матеріальну відповідальність (п. 1 ст. 134).
 За таким договором працівник приймає на себе повну матеріальну відповідальність за забезпечення збереження майна та інших цінностей, переданих йому для зберігання або інших цілей. Письмовий договір про повну матеріальну відповідальність у доповнення до трудового договору конкретизує обов'язки власника або уповноваженого ним органу і працівника щодо забезпечення збереження матеріальних цінностей. Договори про повну матеріальну відповідальність укладаються при умові, що працівник досяг 18 років, тобто є повнолітнім.
Недійсними є договори про повну матеріальну відповідальність, укладені з особами, котрі не досягли 18-лІтнього віку. Укладення договору про повну матеріальну відповідальність є обов'язковим, якщо працівник виконує обов'язки щодо обслуговування матеріальних цінностей і це складає його основну трудову функцію. Відмова від укладення такого договору є перешкодою до прийому громадянина на роботу, що передбачає обов'язкове укладення письмового договору про повну матеріальну відповідальність. Така відмова без поважної причини вже прийнятого на роботу працівника є порушенням трудової дисципліни з усіма витікаючими звідси наслідками. При відмові від укладення договору про повну матеріальну відповідальність внаслідок поваж​них причин, власник зобов'язаний надати працівнику іншу роботу, а при її відсутності або відмові працівника від переведення останній може бути звільнений за п. 1 ст. 40 КЗпП.
2. Одержання майна та інших цінностей працівником під звіт за разовим дорученням або за іншими разовими документами (п. 2 ст. 134), Майно та інші цінності за разовими документами можуть отримувати працівники, для яких обслуговування матеріальних цінностей не складає основної трудової функції і їх посади не містяться в названому вище переліку. У таких випадках власник повинен ознайомити працівника, якому видана разова довіреність, з порядком приймання, транспортування, збереження цінностей. Разове доручення на отримання майна та інших цінностей не може видаватися головному бухгалтеру підприємства; особам, яким за вироком суду заборонено займати матеріально-відповідальні посади протягом певного часу; особам, що мають су​димість за розкрадання, хабарництво та інші корисливі злочини, якщо судимість не знята і не погашена.
3.
Шкоди    завдано    діями    працівника,    які    мають    ознаки    діянь,
переслідуваних у кримінальному порядку (п. З ст. 134). До позовних заяв про
матеріальну відповідальність у повному розмірі шкоди, заподіяної злочином,
повинні додаватися докази, що підтверджують здійснення працівником таких
дій,  встановлених в порядку кримінального судочинства.  Якщо  працівник
звільнений від кримінальної відповідальності у зв'язку зі закінченням терміну
давності, актом амністії, притягненням до адміністративної відповідальності
або у зв'язку з передачею винного на поруки, це не виключає застосування
матеріальної відповідальності. У разі оголошення виправдувального вироку,
припинення  кримінальної справи за відсутністю складу  або події скоєння
злочину працівник не притягується до матеріальної відповідальності за п. З ст.
134КЗпП.
4.
Шкоди завдано працівником, який був у нетверезому стані (п. 4 ст.
134). Факт появи на роботі в нетверезому стані є грубим порушенням трудової
дисципліни, а тому повна матеріальна відповідальність за шкоду наступає
незалежно від того, умисно або з необережності заподіяна шкода. Працівник,
який у нетверезому стані заподіяв шкоду підприємству, установі, організації,
несе повну матеріальну відповідальність за пряму дійсну шкоду, в тому числі за
псування по недбалості сировини, матеріалів при виготовленні продукції, а
також  іншого  майна.  Повна матеріальна відповідальність  покладається  на
працівника, що знаходився в нетверезому стані, якщо з його вини підприємство
своєчасно не виконало господарські зобов'язання і в зв'язку з цим понесло
збитки. Власник зобов'язаний довести, що шкоду заподіяно працівником в
нетверезому стані. Доказами може бути медичний висновок, акти, свідчення
свідків. 
5. Шкоди   завдано   недостачею,   умисним   знищенням   або   умисним
зіпсуттям матеріалів, напівфабрикатів, виробів (продукції), в тому числі й
при  їх   виготовленні,    а   також   інструментів,    вимірювальних   приладів,
спеціального одягу та інших предметів, виданих працівникові в користування
підприємством, установою, організацією (п. 5 ст.  134). Наведений перелік
збігається з переліком, передбаченим п.  1  ст.   133 КЗпП, який передбачає
обмежену відповідальність в межах середнього місячного заробітку, а різниця
полягає у формі вини працівника. Повна матеріальна відповідальність наступає
за умисне заподіяння такої шкоди. Якщо недостача, псування або знищення
вказаного майна сталися з необережності (недбалості), наступає матеріальна
відповідальність у межах середнього місячного заробітку.
6. Відповідно    до    законодавства    на    працівника    покладено    повну
матеріальну відповідальність за шкоду,  заподіяну підприємству, установі,
організації при виконанні трудових обов'язків (п. 6 ст. 134 КЗпП). Відповідно
до спеціальних нормативно-правових актів така відповідальність може бути
покладена,    зокрема,    за   шкоду,    заподіяну:    перевитратою    пального    на
автомобільному транспорті; отриманням посадовою особою премій внаслідок
допущених з його вини викривлень даних про виконання робіт; розкраданням,
знищенням   (псуванням),   недостачею   або   втратою   дорогоцінних   металів,
дорогоцінного   каміння   та   валютних   цінностей;   витратами   підприємства,
установи, організації на навчання у вищому навчальному закладі молодого
фахівця в разі його звільнення з ініціативи власника або уповноваженого ним
органу  за  порушення  трудової дисципліни  або за  власним  бажанням  без
поважних   причин   протягом   3   років   з   часу   прийняття   на   роботу   за
направленням. Видається, в останньому випадку відшкодування має прово​дитися  за  нормами  цивільного   законодавства,   оскільки   відсутня   підстава
матеріальної відповідальності — трудове майнове правопорушення.
7.
Шкода завдана не при виконанні трудових обов'язків (п.   7 ст.   134).
Наголосимо, що у такому випадку шкода заподіюється не будь-якою особою підприємству, а саме працівником, який перебуває з таким підприємством у трудових відносинах на підставі трудового договору. Шкода не при виконанні трудових обов'язків може бути заподіяна як у робочий час, так і після його закінчення або до початку роботи. Типовим прикладом спричинення такої шкоди є використання майна підприємства в особистих цілях, при виконанні на обладнанні (приладах, автотранспорті) підприємства роботи, що не відноситься до трудової функції працівника.
8. Службова особа, винна в незаконному звільненні або переведенні працівника на іншу роботу (п. 8 ст. 134 КЗпП) несе матеріальну відповідальність у повному розмірі шкоди. Застосовуючи матеріальну відповідальність у повному розмірі шкоди на підставі п. 8 ст.   134 КЗпП,
потрібно мати на увазі, що цим пунктом покладається обов'язок відшкодувати шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації в зв'язку з оплатою незаконно звільненому або переведеному працівнику часу вимушеного прогулу або часу виконання нижче оплачуваної роботи винними посадовими особами, за наказом або розпорядженням яких звільнення або переведення здійснено з порушенням закону або якими затримано виконання рішення суду про поновлення на роботі. Відповідальність у таких випадках покладається на службову особу незалежно від форми вини.
3. Підвищена матеріальна відповідальність працівників — це обов'язок працівників покрити заподіяну майну роботодавця шкоду у встановленому законом розмірі й у випадках, коли фактичний розмір шкоди перевищує її номінальний розмір.

Законом України від 6 червня 1995 р. визначено:

· суб'єкти підвищеної матеріальної відповідальності;

· перелік окремих видів майна та інших цінностей;

· умови, за яких настає підвищена матеріальна відповідальність;

· порядок визначення розміру шкоди.

До суб'єктів підвищеної матеріальної відповідальності належать:

· працівники, які виконують операції, пов'язані із закупівлею, продажем, обміном, перевезенням, доставкою, пересиланням, зберіганням, сортуванням, пакуванням, обробкою або використанням у процесі виробництва дорогоцінних металів та дорогоцінного каміння, ювелірних, побутових і промислових виробів та матеріалів, виготовлених з використанням дорогоцінних металів і дорогоцінного каміння, відходів та брухту, що містять дорогоцінні метали і дорогоцінне каміння, а також валютні операції, і які є винними у розкраданні, знищенні (псуванні), недостачі або наднормативних їх втратах (крім втрат у зв'язку з непередбаченими порушеннями технологічного процесу);

· особи, безпосередньо не пов'язані з виконанням операцій, зазначених у ст. 1 згаданого Закону, але визнані винними в розкраданні, знищенні (псуванні), недостачі або втраті дорогоцінних металів, дорогоцінного каміння, валютних цінностей.

До цінностей належать:

· дорогоцінні метали та дорогоцінне каміння, ювелірні, побутові й промислові вироби та матеріали, виготовлені з використанням дорогоцінних металів і дорогоцінного каміння, відходів та брухту, що містять дорогоцінні метали й дорогоцінне каміння;

· валютні цінності.

До випадків, у яких настає підвищена матеріальна відповідальність, належать:

· недбалості у роботі, порушення спеціальних правил, інструкцій;

· визнання винними в розкраданні, знищенні (псуванні), недостачі або втраті дорогоцінних металів, дорогоцінного каміння, валютних цінностей.

Розмір заподіяної шкоди залежить від виду майна та цінностей.

Самостійна робота      Колективна (бригадна) матеріальна відповідальність працівників
Поряд з договорами про повну індивідуальну матеріальну відповідальність працівників чинне трудове законодавство передбачає можливість укладення письмового договору про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність. При спільному виконанні працівниками окремих видів робіт, пов'язаних зі зберіганням, обробкою, продажем (відпуском), перевезенням або застосуванням у процесі виробництва переданих їм цінностей, коли неможливо розмежувати матеріальну відповідальність кожного працівника, укладаються договори про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність. Вводиться колективна (бригадна) матеріальна відповідальність власником або уповноваженим ним органом за узгодженням з профспілковим комітетом. Письмовий договір про колективну матеріальну відповідальність укладається між підприємством, установою, організацією І всіма членами колективу (бригади) (ст. 135-2 КЗпП). Оскільки колективна (бригадна) матеріальна відповідальність встановлюється за згодою всіх членів колективу (бригади), при включенні до складу бригади нових членів, а також при призначенні її керівника враховується думка колективу бригади. Відповідно до Типового договору в договорі про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність визначаються взаємні права й обов'язки власника (уповноваженого ним органу)
і бригади. Так, кожний член бригади має право брати участь у прийманні матеріальних цінностей, здійснювати взаємний контроль за роботою по зберіганню, обробці (відпуску), перевезенню або застосуванню в процесі виробництва цінностей, брати участь в інвентаризації цінностей, що переда​ються колективу, в необхідних випадках вимагати проведення інвентаризації, заявляти про відведення окремих членів бригади, якщо вони, на його думку, не можуть забезпечити збереження ввірених бригаді цінностей тощо.
Перелік робіт, при виконанні яких може вводитися колективна (бригадна) матеріальна відповідальність, умови її застосування, а також Типовий договір про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність затверджений наказом Міністерства праці та соціальної політики України від 12 травня 1996 р. №43. У Перелік включені такі роботи як виконання касових операцій, прийом від населення платежів, прийом і відпуск матеріальних цінностей на складах, базах, автозаправних станціях, продаж товарів тощо.
Укладення договору про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність на посадах і роботах, не передбачених Переліком, позбавляє його юридичної сили.
Шкода, що підлягає відшкодуванню, розподіляється між членами колективу (бригади) пропорційно місячній тарифній ставці (посадовому окладу) І фактично відпрацьованому часу за період з останньої інвентаризації до дня виявлення шкоди. При встановленні безпосереднього винуватця — члена бригади, що заподіяв шкоду, обов'язок його відшкодування покладається на цього конкретного працівника, тобто у такому випадку відшкодування провадиться за правилами індивідуальної матеріальної відповідальності.
належного відшкодуванню з урахуванням виду і меж матеріальної відпо​відальності, яка на них покладається. Інша шкода розподіляється між членами бригади відповідно до Типового договору про колективну (бригадну) матеріальну відповідальність.
Тема     Визначення розміру шкоди та порядок її відшкодування
1. Визначення розміру шкоди

2. Порядок відшкодування шкоди

3. Обов’язок доказування наявності умов для покладення матеріальної відповідальності на працівника

Самостійна робота   Договір про повну матеріальну відповідальність
Обставини, що підлягають врахуванню при визначенні розміру шкоди.

Підстави звільнення від матеріальної відповідальності.
1.    Визначення розміру шкоди, заподіяної власнику або уповноваженому ним органу, залежить від ступеня вини заподіювача шкоди, характеру виробничої діяльності підприємства.
Розмір шкоди, заподіяної підприємству, установі, організації, визначається у відповідності до ст. 135-3 КЗпП за фактичними втратами, на підставі даних бухгалтерського обліку, виходячи з балансової вартості (собівартості) матеріальних цінностей з урахуванням ступеня зносу. Вартість майна визначається на день виявлення шкоди, а в разі зміни цін застосовуються ціни, які діяли в день прийняття рішення про відшкодування.
Ст. 135-3 КЗпП України передбачає можливість кратного обчислення розміру шкоди, заподіяної підприємству розкраданням, умисним зіпсуттям, недостачею або втратою окремих видів майна та інших цінностей, а також у випадках, коли фактичний розмір шкоди перевищує її номінальний розмір(підвищена матеріальна відповідальність).
2. Відшкодування шкоди працівниками в розмірі, що не перевищує середньомісячного заробітку, провадиться за розпорядженням власника або уповноваженим ним органом, керівниками підприємств, установ, організацій та їх заступниками — за розпорядженням вищестоящого в порядку підлеглості органу шляхом відрахування із заробітної плати працівника. Таке розпорядження має бути зроблено не пізніше 2 тижнів від дня виявлення шкоди і звернено до виконання не раніше 7 днів від дня повідомлення про це працівника. Якщо працівник не згодний з відрахуванням або його розміром, трудовий спір за його заявою розглядається в КТС, а у разі незгоди з рішенням КТС - в суді. Працівник має право відразу звернутися до суду.
У інших випадках відшкодування шкоди провадиться шляхом подання власником позову до районного (міського) суду. Такий позов може бути подано протягом одного року з дня виявлення заподіяної шкоди, а днем виявлення шкоди слід вважати день, коли власникові стало відомо про наявність шкоди. Днем виявлення шкоди, встановленої в результаті інвентаризації матеріальних цінностей, при ревізії або перевірці фінансово-господарської діяльності підприємства є день підписання відповідного акта або висновку. Порядок покриття шкоди, заподіяної працівником. Чинне трудове законодавство запроваджує два способи покриття заподіяної шкоди: добровільний та примусовий.

Вирізняють два способи примусового порядку покриття шкоди: за розпорядженням роботодавця; судовий.

Працівник, який заподіяв шкоду роботодавцеві, може добровільно у будь-який час покрити її повністю або частково (в межах, встановлених законом) шляхом внесення відповідної грошової суми до каси організації.

За згодою роботодавця працівник може покрити шкоду в натурі — передати для покриття заподіяної шкоди рівноцінне майно або поправити (відремонтувати) пошкоджене (ст. 130 КЗпП). Наприклад, водій, що пошкодив автомобіль, може відремонтував цей автомобіль.

Примусовий порядок покриття шкоди залежить від виду матеріальної відповідальності. Так, відповідно до ст. 136 КЗпП, покриття шкоди, заподіяної працівниками, що не перевищує середньомісячного заробітку, незалежно від виду матеріальної відповідальності, здійснюється за розпорядженням роботодавця, а керівниками підприємств, установ, організацій та їхніми заступниками — за розпорядженням вищого в порядку підлеглості органу шляхом відрахування із заробітної плати працівника. Таке розпорядження роботодавця чи вищого в порядку підлеглості органу має бути зроблено не пізніше двох тижнів з дня виявлення заподіяння працівником шкоди і звернено до виконання не раніше семи днів з дня повідомлення про це працівникові.

Строк ознайомлення працівника з виданим розпорядженням про відрахування з його заробітної плати для покриття заподіяної шкоди законодавством не встановлено.

Під "звернено до виконання" слід розуміти передачу розпоряджен​ня бухгалтеру за розрахунками з працівниками, а не реальне відрахування.

Якщо працівник не згоден з відрахуванням або його розміром, відрахування не робиться і трудовий спір за заявою працівника розглядається в порядку, передбаченому законодавством (комісією з трудових спорів, судом).

Таким чином, законодавством визначено і порядок вирішення трудового спору у питаннях матеріальної відповідальності.

Строк звернення працівника до комісії з трудових спорів чи безпосередньо до суду — три місяці з дня, коли працівник дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права (ст. 225, 233 КЗпП).

Якщо роботодавець, порушуючи встановлений порядок, здійснив відрахування із заробітної плати працівника, то орган, який розглядає трудовий спір за заявою працівника, приймає рішення про повернення працівникові незаконно відрахованої суми.

В інших випадках покриття шкоди здійснюється через подання роботодавцем позову до суду. Тут йдеться про два випадки:

· якщо розмір шкоди перевищує середній місячний заробіток працівника;

· роботодавець пропустив двотижневий строк з дня виявлення заподіяної працівником шкоди для видання наказу (розпорядження) про покриття працівником шкоди, що не перевищує його середнього місячного заробітку.

Для звернення до суду у питаннях стягнення з працівника матеріальної шкоди, заподіяної роботодавцеві, встановлюється строк один рік з дня виявлення заподіяної працівником шкоди (ст. 233 КЗпП).

У разі пропуску з поважних причин строків, установлених ст. 233 КЗпП, суд може поновити ці строки.

· Днем виявлення шкоди слід вважати день, коли роботодавцю стало відомо про наявність шкоди, заподіяної працівником.

· Днем виявлення шкоди, встановленої в результаті інвентаризації матеріальних цінностей, при ревізії або перевірці фінансово-господарської діяльності підприємства, установи, організації, слід вважати день підписання відповідного акта або висновку.

· День виявлення шкоди — це день виплати на користь третьої особи, а днем виходу розпорядження є день його підписання керівником організації.

Стягнення з керівників підприємств, установ, організацій та їх заступників матеріальної шкоди в судовому порядку провадиться за позовом вищого в порядку підлеглості органу або за заявою прокурора (ст. 136 КЗпП).

3.  Для покладення на працівника матеріальної відповідальності  за шкоду власник або уповноважений ним орган повинен довес​ти наявність умов, передбачених статтею 130КЗпП.
Відповідно до ст. 138 КЗпП на власника у суді покладається обов’язок доказування наявності умов, передбачених ст. 130 КЗпП. У ст. 130 як умова притягнення до матеріальної відповідальності прямо чи побічно названа наявність не лише  прямої дійсної шкоди, порушення працівником трудових Обо​в'язків, причинного зв'язку між порушенням і шкодою, а й вини працівника.
Довести вину працівника власник не завжди здатний, так як у випадках, коли матеріальні цінності передані працівнику для зберігання й інших цілей, власник взагалі втрачає можливість контролювати дії працівника стосовно матеріальних цінностей. За таких умов він не може і довести вину працівника.
Самостійна робота

Суд зменшує розмір покриття шкоди, заподіяної працівником, коли шкода стала наслідком не лише винної поведінки працівника, а й відсутності умов, які дають змогу забезпечити збереження матері​альних цінностей.

Суд може зменшити розмір покриття шкоди, заподіяної працівником, залежно від його майнового стану, за винятком випадків, коли шкода заподіяна злочинними діями працівника, вчиненими з корисливою метою.

Судова практика вважає недопустимим зменшення розміру шкоди, заподіяної працівником у нетверезому стані.

Доказами майнового стану працівника можуть бути розмір заробітної плати працівника, склад сім'ї, наявність утриманців, наявність майна, на яке може бути звернено стягнення, та інші відомості.

Зменшення розміру шкоди допустиме лише у виняткових випадках, коли підтверджено наявність конкретних обставин, які перешкоджали працівникові належним чином виконувати покладені на нього обов'язки (наприклад, відсутність умов зберігання матеріальних цінностей, неналежна організація праці).

Розмір шкоди, заподіяної з вини кількох працівників, визначається для коленого з них з урахуванням ступеня вини, виду і межі матеріальної відповідальності (ст. 135-3 КЗпП).

Якщо суд встановить, що шкоду заподіяно з вини не лише працівника, до якого подано позов, а й з вини посадових осіб організації, суд притягає цих осіб до участі у справі як співвідповідачів (ст. 109 ЦПК України).

Припинення трудових відносин після заподіяння шкоди не звільняє працівника від матеріальної відповідальності.

Тема №    Матеріальна відповідальність власника за шкоду, заподіяну працівнику
Випадки матеріальної відповідальності власника

Власник зобов'язаний відшкодувати майнову шкоду, заподіяну працівникові при виконанні ним трудових обов'язків. Така відповідальність наступає:
· при порушенні права працівника на працю (у випадках порушення
правил прийому на роботу, законодавства про переведення на іншу роботу,
незаконного  відсторонення від роботи,  при  порушенні законодавства  про
підстави і порядок звільнення працівника);

· за незабезпечення власником здорових і безпечних умов праці (у
випадку ушкодження здоров'я працівника при виконанні трудових обов'язків,
каліцтва, у разі смерті працівника);

· при порушенні обов'язків власника або уповноваженого ним органу
щодо   видачі   документів   про   його   працю   і   заробітну   плату   (у   разі
неправильного заповнення, оформлення і затримки видачі трудової книжки,
документів про працю і заробітну плату);

—
при незабезпеченні збереження особистих речей працівника під час
роботи (у випадках їх зіпсуття, знищення, крадіжки ).
Відповідальність    перед    працівником    за    порушення    його конституційного права на працю
Трудове законодавство закріплює ряд юридичних гарантій, які забезпечують здійснення громадянами свого права на працю. Серед них — передбачений ст. 5-1 КЗпП правовий захист від необґрунтованої відмови в прийомі на роботу і незаконного звільнення, а також сприяння в збереженні роботи. В законодавстві повинна бути передбачена матеріальна відповідальність власника в зв'язку з незаконною відмовою в прийомі на роботу в тих випадках, коли прийом на роботу є обов'язковим для підприємства внаслідок вказівки закону, відповідного акта або угоди сторін (наприклад, при прийомі на роботу вагітної жінки, жінки, що має дитину у віці до 3 років, при прибутті молодого фахівця за направленням, при переведенні тощо). У цих випадках відмова в прийомі на роботу є пору​шенням суб'єктивного права громадянина, яке він може оскаржити до суду
Матеріальна відповідальність власника або уповноваженого ним органу за незабезпечення здорових і безпечних умов праці
Відшкодування шкоди заподіяної працівнику незабезпеченням безпечних та нешкідливих умов праці проводиться Фондом соціального страхування від нещасних випадків на виробництві та професійних захворювань. Резерви такого Фонду формуються за рахунок страхових внесків, що сплачуються роботодавцями.
Доказом вини власника можуть бути: акт про нещасний випадок на виробництві або професійне захворювання; висновок посадової особи (органу), яка здійснює контроль і нагляд за охороною праці, відносно причин пошкодження здоров'я; медичний висновок про професійне захворювання; вирок або рішення суду, постанова прокурора, висновок органів попереднього слідства; рішення про залучення винних до адміністративної або дисциплінарної відповідальності, рішення органів соціального захисту про відшкодування власником витрат на допомогу працівнику в разі тимчасової непрацездатності в зв'язку з ушкодженням здоров'я; свідчення свідків та інші докази.
Відшкодування шкоди потерпілому складається з виплати втраченого заробітку (або його частини) залежно від ступеня втрати потерпілим професійної працездатності; виплати в установлених випадках одноразової
допомоги потерпілому (членам сім'ї та утриманцям померлого); компенсації витрат на медичну та соціальну допомогу (посилене харчування, протезування, сторонній догляд тощо).
За наявності факту моральної шкоди потерпілому відшкодовується також і моральна шкода.
Ступінь втрати працездатності визначається медико-соціальною експертною комісією (МСЕК) у відсотках до професійної працездатності, яку мав потерпілий до ушкодження здоров'я. МСЕК встановлює обмеження рівня життєдіяльності потерпілого, причину, час настання та групу інвалідності в зв'язку з ушкодженням здоров'я, а також визначає необхідні види медичної та соціальної допомоги.
У разі смерті потерпілого право на відшкодування шкоди (отримання частини втраченого заробітку) мають особи, які знаходилися на утриманні потерпілого або мали до дня його смерті право на одержання від нього утримання, а також дитина померлого, яка народилася після його смерті.
Відповідно до чинного законодавства утриманцями є: діти, котрі не досягли 18 років, і діти-вихованці, учні, студенти, курсанти, слухачі, стажисти — до закінчення навчання, але не більш ніж до досягнення ними 23 років; дружина — старша за 55 років, чоловік — старший за 60 років; члени сім'ї — Інваліди на час інвалідності; один з батьків або дружина (чоловік) померлого або інший член сім'ї, якщо він не працює і доглядає за дітьми, братами, сестрами або онуками померлого, які не досягли віку 18 років.
Розмір відшкодування втраченого заробітку встановлюється у відповідності до ступеня втрати професійної працездатності й середньомісячного заробітку, який працівник мав до ушкодження здоров'я. Розмір середнього заробітку визначається за 12 місяців, що передували ушкодженню здоров'я. До заробітку для обчислення розміру відшкодування включаються всі види заробітної плати, на яку нараховуються внески на соціальне страхування.
Утрачений   заробіток   (або   відповідна   його   частина)   відшкодовується працівникові власником у повному розмірі незалежно від одержуваної потерпілим пенсії та інших доходів. Обчислений розмір втраченого заробітку або відповідна його частина залежно від ступеня втрати потерпілим професій​ної працездатності корегуванню в бік зменшення не підлягає.
Розмір одноразової допомоги потерпілому встановлюється колективним договором (угодою, трудовим договором). При стійкій втраті працездатності, яка визначається МСЕК, розмір допомоги повинен бути не меншим суми, визначеної з розрахунку середньомісячного заробітку потерпілого за кожний відсоток втрати ним професійної працездатності.
У разі смерті потерпілого розмір одноразової допомоги його сім'ї повинен бути не меншим 5-річного заробітку і, крім того, не меншим 1-річного заробітку на кожного утриманця, померлого, а також на його дитину, яка народилася після його смерті.
Якщо комісією з розслідування нещасного випадку встановлений факт невиконання потерпілим вимог нормативних актів про охорону праці, розмір одноразової допомоги може бути зменшений у порядку, який визначається трудовим колективом за поданням власника та профспілкового комітету підприємства, але не більш як на 50%. Факт наявності вини потерпілого встановлюється комісією з розслідування.
Матеріальна відповідальність підприємства за незабезпечення збереження особистих речей працівника під час роботи
Згідно зі ст. 153 КЗпП, правилами внутрішнього трудового розпорядку на підприємствах повинні створюватися умови для нормальної роботи. До таких умов відноситься створення на під​приємствах, в установах, організаціях спеціальних місць, де працівники під час роботи можуть залишити свої особисті речі. Незалежно від того, як організовано зберігання особистих речей працівників (обладнані спеціальні гардероби, кімнати зберігання речей тощо), власник зобов'язаний забезпечити збереження цього майна. Невиконання зазначеного обов'язку, що призвело до псування, знищення або розкрадання особистих речей працівника під час роботи.
Самостійна робота Відшкодування моральної шкоди
Згідно зі ст. 12 Закону України "Про охорону праці" відшкодування моральної шкоди провадиться власником, якщо небезпечні або шкідливі умови праці призвели до моральної втрати потерпілого, порушення його нормальних життєвих зв'язків, вимагають від нього додаткових зусиль для організації свого життя. Під моральною втратою потерпілого розуміються страждання, заподіяні працівникові внаслідок фізичного або психічного впливу, що спричинило по​гіршення або позбавлення можливостей реалізації ним своїх звичок і бажань, погіршення відносин з оточуючими людьми, інші негативні наслідки морального характеру.
Відшкодування моральної шкоди можливе без втрати потерпілим працездатності. Моральна шкода відшкодовується за заявою потерпілого або висновком медичних органів у вигляді одноразової грошової виплати, розмір якої визначається в кожному конкретному випадку на основі домовленості сторін (власника, профспілкового органу І потерпілого); рішення комісії з трудових спорів або рішення суду. Розмір відшкодування моральної шкоди не може перевищувати 150 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян незалежно від інших будь-яких виплат.
Матеріальна відповідальність власника або уповноваженого ним органу при порушенні обов'язків щодо видачі працівникові документів про його працю і заробітну плату.

Власник (уповноважений ним орган) зобов'язаний не тільки відповідним чином оформляти трудові відносини, його обов'язком є видача документів, які мають значення для працівників (трудова книжка, довідка про його роботу на даному підприємстві, в установі, організації, довідка про наявність стажу, про заробітну плату тощо) (статті 47, 49 КЗпП),
Матеріальна шкода, заподіяна працівникові при порушенні власником цього обов'язку, виражається в неможливості працевлаштування через відсутність трудової книжки, в несвоєчасному призначенні пенсії, допомоги, інших виплат. Чинне трудове законодавство не містить норм, що передбачають пряму матеріальну відповідальність власника в таких ситуаціях. 
Тема    ОХОРОНА ПРАЦІ

1. Поняття охорони праці та охорони здоров’я на виробництві

2. Гарантії прав працівників на охорону здоров’я на виробництві

3. Основні принципи державної політики в галузі охорони праці

Термін "охорона праці" вживається в двох значеннях: широкому й вузькому. В широкому розумінні до поняття "охорона праці" відносяться "ті гарантії для працівників, що передбачають усі норми трудового законодавства".  У широкому значенні під охороною праці розуміється сукупність правових норм, що охоплюють увесь комплекс питань застосування праці й приналежних до різних інститутів трудового права (трудового договору, робочого часу і часу відпочинку та ін.). До них належать норми, які забороняють необґрунтовану відмову в прийнятті на роботу, обмежують переведення та звільнення працівників, встановлюють граничну тривалість робочого часу, регламентують час відпочинку, та багато інших, спрямованих на створення сприятливих загальних умов трудової діяльності .
Терміном   "охорона   праці"   у   вузькому   розумінні   завжди   визначалося створення для працівників здорових та безпечних умов праці .
Ст. 1 так визначає охорону праці: "Охорона праці — це система правових, соціально-економічних, організаційно-технічних і лікувально-профілактичних заходів та засобів, спрямованих на збереження здоров'я і працездатності людини в процесі роботи". Виходячи зі змісту закону, термін "охорона праці" у вузькому розумінні прийнято вживати, як термін "охорона здоров'я працівників на виробництві", оскільки фактично метою таких заходів є саме охорона здоров'я працівника, збереження його працездатності на виробництві під час виконання трудових обов'язків. 

2.   Гарантії прав працівників на охорону здоров'я на виробництві та її правах забезпечення.
Права громадян, у тому числі працівників, закріплені у відповідних нормативно-правових актах, може бути реалізовано тільки за умови, якщо в нормативному порядку будуть встановлені для цього необхідні гарантії.

Закон України "Про охорону праці" передбачає цілий ряд гарантій прав громадян на охорону праці як при укладенні трудового договору, так і під час роботи на підприємстві.
Чинне законодавство передбачає систему гарантій щодо охорони здоров'я працівників на виробництві. Згідно зі ст. 43 Конституції України кожен має право на належні, безпечні й здорові умови праці. Використання праці жінок і неповнолітніх на небезпечних для їхнього здоров'я роботах забороняється.
При укладенні трудового договору громадянин повинен бути проінформований власником під розписку про умови праці на підприємстві, наявність на робочому місці небезпечних і шкідливих виробничих чинників, про можливі наслідки їх впливу на здоров'я і про його права на пільги і компенсації за роботу в таких умовах. Забороняється укладення трудового договору з громадянином, якому згідно з медичним висновком протипоказана запропонована робота за станом здоров'я.
Однією з гарантій є й те, що згідно зі ст. 153 КЗпП України працівник має право відмовитися від дорученої роботи, якщо створилася виробнича ситуація, небезпечна для його життя чи здоров'я або для оточуючих його людей і навколишнього середовища. Факт наявності такої ситуації підтверджується фахівцями з охорони праці підприємства за участю представника профспілки й уповноваженого трудового колективу, а за період простою з цих причин не з вини працівника за ним зберігається середній заробіток.
Працівник має право розірвати трудовий договір за власним бажанням, якщо
власник не виконує законодавство про охорону праці, умови колективного договору з цих питань. У цьому випадку працівникові виплачується вихідна допомога в розмірі, передбаченому колективним договором, але не менш 3-місячного заробітку (ч. З ст. 38, ст. 44 КЗпП України).
Працівникам, зайнятим на роботах з важкими і шкідливими умовами праці, надається право на додаткові пільги і компенсації. Вони безкоштовно забезпечуються лікувально-профілактичним харчуванням, молоком або рівноцінними харчовими продуктами, газованою солоною водою, мають право на оплачувані перерви санітарно-оздоровчого призначення, скорочення тривалості робочого часу, додаткову оплачувану відпустку, пільгову пенсію, оплату праці в підвищеному розмірі та інші пільги і компенсації, що надаються у перед​баченому законодавством порядку. Власник також може за свої кошти додатково встановлювати працівникам за колективним договором (угодою, трудовим договором) пільги і компенсації, не передбачені чинним законодавством.
Гарантійною нормою є й те, що на власника покладається обов'язок безкоштовної видачі працівникам спецодягу, інших засобів індивідуального захисту, змиваючих і знешкоджуючих засобів, а якщо працівник був вимушений придбати їх за власні кошти, — компенсувати йому витрати.
Серед гарантій прав громадян на охорону здоров'я під час праці особливо необхідно виділити обов'язок власника відшкодувати працівникові шкоду, заподіяну йому каліцтвом або іншим ушкодженням здоров'я, пов'язаним з вико​нанням трудових обов'язків.

Тема Організація і регулювання роботи по охороні здоров'я працівників.
1. Організація роботи з охорони праці

2. Правове регулювання охорони праці
3. Інструктаж  та навчання з охорони праці 
 Самостійна робота Засоби захисту та медичного обслуговування працівників

1.     Власник зобов'язаний створити в кожному структурному підрозділі й на робочому місці умови праці відповідно до вимог нормативних актів, а також забезпечити дотримання прав працівників, гарантованих чинним законодавством.
З цією метою власник забезпечує функціонування системи управління охороною здоров'я, для чого створює на підприємстві підрозділи, які традиційно іменуються службою охорони праці. Діє ця служба на підставі

Типового положення, затвердженого наказом Державного комітету України по нагляду за охороною праці від 3 серпня 1993 р. Служба охорони праці створюється на підприємстві виробничої сфери з числом працюючих 50 і більше чоловік. На підприємстві з числом працюючих менш 50 чоловік функції цієї служби можуть виконувати в порядку сумісництва особи, які пройшли перевірку знань з питань охорони здоров'я.

Служба охорони праці виконує такі основні функції:
· опрацьовує ефективну цілісну систему управління охороною праці від шкідливих впливів,
·  проводить для працівників увідний інструктаж з питань охорони праці; 
· організує: забезпечення працюючих правилами, стандартами, нормами, положеннями, інструкціями та іншими нормативними актами з охорони праці; облік, аналіз нещасних випадків, професійних захворювань і аварій, а також шкоди від цих подій; розробку перспективних та поточних планів роботи підприємства щодо створення безпечних та нешкідливих умов праці; 
· бере участь: у розслідуванні нещасних випадків та аварій; у формуванні фонду охорони праці підприємства і розподілі його коштів; у 
· контролює: дотримання чинного законодавства, міжгалузевих, галузевих та інших нормативних актів, виконання працівниками посадових інструкцій з питань охорони праці, своєчасне проведення навчання та інструктажів працюючих.

Для виконання функціональних обов'язків фахівці з охорони праці наділяються певними правами:

безперешкодно в будь-який час відвідувати виробничі об'єкти, структурні підрозділи підприємства,
 зупиняти роботу виробництв, дільниць, машин, механізмів устаткування та інших засобів виробництва в разі порушень, які створюють загрозу життю або здоров'ю працюючих;
 одержувати від посадових осіб необхідні відомості, документи і пояснення з питань охорони праці;
 перевіряти стан безпеки, гігієни праці та виробничого середовища на об'єктах підприємства, 
видавати керівникам перевіреного об'єкта, цеху, виробництва обов'язковий для виконання припис щодо усунення наявних недоліків;
 вимагати від посадових осіб відсторонення від роботи працівників, які не пройшли медичного огляду, навчання, інструктажу, перевірки знань з охорони праці, не мають допуску до відповідних робіт або порушують нормативні акти про охорону праці;
 надсилати керівникові підприємства подання про притягнення до відповідальності працівників, які порушують вимоги щодо охорони праці та ін. Припис спеціаліста з охорони праці, у тому числі про зупинення робіт, може скасувати в письмовій формі лише посадова особа, якій підпорядкована служба охорони праці. Роз​порядження фахівця з охорони праці може відмінити лише керівник підприємства. Ліквідація служби охорони праці допускається тільки у разі ліквідації підприємства.

На власникові лежить обов'язок організувати за свої кошти проведення попереднього (при прийнятті на роботу) і періодичних (протягом трудової діяльності) медичних оглядів працівників, зайнятих на важких роботах, роботах зі шкідливими чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба в професійному доборі, а також щорічного обов'язкового медичного огляду осіб віком до 21 року.
Перелік професій, працівники яких підлягають медичному огляду, термін і порядок його проведення передбачено Положенням про медичний огляд працівників певних категорій, затвердженим наказом Міністерства охорони здоров'я України від 31 березня 1994 р. №456 .Проведення медичних оглядів покладено на медичні заклади, працівники яких несуть відповідальність згідно із законодавством за невідповідність медичного висновку фактичному стану здоров'я працівника.
2. Як система правових норм, що входить до визначення охорони праці в широкому та вузькому розумінні, вона формує самостійний інститут особливої частини трудового права України. До основних норм права такого інституту належать: а) КЗпП України; б) Закон України "Про охорону праці"; в) Основи законодавства України про охорону здоров'я; г) спеціальні положення, правила, стандарти, інструкції тощо. За загальною класифікацією система норм з охорони праці поділяється на дві групи: норми загального характеру та спеціальні норми. За сферою поширення це норми права, що охоплюють: 1) усю територію України; 2) відповідні підприємства; 3) відповідне коло працівників.
Правова організація охорони праці має комплексний характер, відбиваючи три взаємозумовлених аспекти, що й визначають її сутність для сторін трудових правовідносин. По-перше, охорона праці має соціальне значення, включаючи: а) охорону життя та здоров'я працівника (ст. 4 Закону України "Про охорону праці"); б) збереження працездатності, трудового довголіття працівника; в) гуманізацію праці.
По-друге, охорона праці має економічне значення, що виявляється у таких процесах: а) скорочення втрат робочого часу та економії фонду соціального страхування, оскільки за належної охорони праці трапляється менше виробничих травм, професійних захворювань тощо; б) зростання продуктивності праці працівників, а разом з цим і зростання виробництва та розвиток економіки країни.
По-третє, правове значення охорони праці полягає в тому, що правові норми з охорони праці сприяють можливості: а) працювати за здібностями (з урахуванням умов праці, фізіологічних особливостей працюючих жінок, неповнолітніх, осіб з пониженою працездатністю тощо); б) визначати правовий статус працівника, включаючи право на охорону праці, його гарантії та захист; в) утвердження охорони праці як важливого елемента трудових правовідносин працівника з роботодавцем (адміністрацією) у забезпеченні охорони праці на робочому місці.
3.   Дотримання правил техніки безпеки і виробничої санітарії залежить не тільки від виконання власником своїх обов'язків, а й від того, наскільки кожний працівник знає і виконує їх під час роботи. Тому всі працівники при прийнятті на роботу і в процесі виконання обов'язків за трудовим договором повинні проходити на підприємстві навчання і перевірку знань з питань охорони праці, надання першої медичної допомоги потерпілим від нещасних випадків, про правила поведінки та дії при виникненні аварій. Працівники, зайняті на роботах з підвищеною небезпекою або там, де є потреба у професійному доборі, повинні проходити  попереднє спеціальне  навчання і перевірку знань з питань охорони праці в строки, встановлені відповідними галузевими нормативними актами про охорону праці, але не рідше як один раз у рік. 
Інструктажі працівників за характером і часом проведення поділяються на вступний (при прийнятті на роботу); первинний (на робочому місці); повторний (на робочому місці з усіма працівниками: на роботах з підвищеною небезпекою — один раз на 3 місяці, на інших роботах — один раз на 6 місяців, проводиться індивідуально або з групою працівників, які виконують однотипні роботи, за програмою первинного інструктажу); позаплановий (при зміні правил з охорони праці, заміні обладнання або інших чинників, що виливає на безпеку праці); цільовий (при виконанні разових робіт, не пов'язаних з прямими обов'язками зі спеціальності,            при  ліквідації аварії, стихійного лиха.
Первинний, повторний, позаплановий і цільовий інструктажі проводить безпосередній керівник робіт (начальник виробництва, цеху, дільниці, майстер). Інструктажі завершуються перевіркою знань усним опитуванням за допомогою технічних засобів навчання, а також перевіркою набутих навичок безпечних методів роботи. Знання перевіряє особа, яка проводила інструктаж.
При незадовільних результатах перевірки знань після цільового інструктажу допуск до виконання робіт не надається. Повторна перевірка знань при цьому не дозволяється.

2. Самостійна робота Засоби захисту та медичного обслуговування працівників

На роботах зі шкідливими і небезпечними умовами праці, а також роботах, пов'язаних із забрудненням або здійснюваних у несприятливих температурних умовах, працівникам видаються безплатно за встановленими нормами спеціаль​ний одяг, спеціальне взуття та інші засоби індивідуального захисту; маски, респіратори, захисні окуляри, запобіжні пояси і т. ін., а також змиваючі та знешкоджуючі засоби.

Порядок забезпечення працівників підприємств спеціальним одягом, спеціальним взуттям та іншими засобами індивідуального захисту, а також порядок їх утримання і зберігання визначається Положенням про порядок забезпечення працівників спеціальним одягом, спеціальним взуттям та іншими засобами індивідуального захисту.

На роботах, пов'язаних із забрудненням, працівникам видається безплатно за встановленими нормами мило, а там, де можливий вплив на шкіру шкідливо діючих речовин, — змиваючі, знешкоджуючі засоби. Перелік робіт і професій, що дають працівникам право на отримання мила, встановлюється власником або уповноваженим ним органом за узгодженням з профспілковим органом.
На роботах з особливо шкідливими умовами праці надається безплатно за встановленими нормами лікувально-профілактичне харчування. Перелік професій і посад, робота на яких дає право на безплатне лікувально-профілактичне харчування, а також раціони і правила видачі цього харчування перед початком роботи. 
Працівники гарячих цехів і виробничих дільниць забезпечуються безкоштовно газованою солоною водою. Цехи і виробничі дільниці, на які поширюється це правило, визначаються органами санітарного нагляду за погодженням з власником або уповноваженим ним органом.
На навантажувально-розвантажувальних роботах встановлено граничні норми підіймання, перенесення і пересування вантажів Забороняється перенесення одним вантажником вантажів, більших за 80 кг. Якщо вага вантажу (кожного місця окремо) перевищує 50 кг, то підйом і зняття вантажу зі спини вантажника повинні проводитися за допомогою інших працівників, а перенесення такого вантажу допускається на відстань, не більшу за 6О м.
Працівникам, які працюють у холодну пору року на відкритому повітрі або в закритих неопалювальних приміщеннях, вантажникам і деяким іншим категоріям працівників у випадках, передбачених законодавством, надаються спеціальні перерви для обігрівання і відпочинку, які включаються в робочий час. Для працівників, зайнятих на роботах зі шкідливими умовами праці, встановлюється скорочена тривалість робочого часу — не більш 36 годин у тиждень (ст. 51 КЗпП).
За роботу зі шкідливими і важкими умовами праці працівникам надається щорічна додаткова відпустка тривалістю до 35 календарних днів, за Списком виробництв, робіт, цехів, професій і посад, зайнятість працівників в яких дає право на щорічну додаткову відпустку за роботу із шкідливими і важкими умовами праці, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 17 листопада 1997 р. №1290.

Тема Розслідування та облік нещасних випадків, професійних захворювань та аварій, пов'язаних з виробництвом
Розслідування та облік нещасних випадків на виробництві

Державний нагляд і контроль за додержанням законодавства про працю

Самостійна робота Загально обов’язкове державне соціальне страхування від нещасних випадків та професійних захворювань. 

1. У разі травмування працівників, професійних захворювань або аварій на виробництві власник або уповноважений ним орган повинен провести розслідування. Порядок проведення розслідування регулюється Положенням про розслідування та облік нещасних випадків, професійних захворювань і аварій на підприємствах, в установах і організаціях, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 10 серпня 1993 р. №623.

Дія даного Положення поширюється на підприємства, установи й організації усіх форм власності, що діють на території України (далі — підприємства), усіх громадян (у тому числі іноземців та осіб без громадянства), які є власниками цих підприємств або уповноваженими ними особами (далі — власники), а також на громадян, котрі виконують на цих підприємствах роботу за трудовим договором (контрактом), проходять виробничу практику або залучаються до роботи з інших підприємств. Розслідування нещасних випадків (професійних захворювань), що сталися а працівниками, які перебували у відрядженні за кордоном, а також з громадянами іноземних держав, які працюють на підприємствах , провадиться згідно з Положенням, якщо інше не передбачено міжнародними договорами України.
Розслідуванню підлягають травми, у тому числі отримані внаслідок тілесних ушкоджень, заподіяних іншою особою, гострі професійні захворювання і гострі професійні отруєння, теплові удари, опіки, обмороження, утеплення, ураження електричним струмом, блискавкою та іонізуючим випромінюванням, ушкодження, отримані внаслідок аварій, пожеж, стихійного лиха (землетруси, зсуви, повені, урагани та інші надзвичайні події), контакту з тваринами, комахами та іншими представниками фауни і флори (далі — нещасні випадки), що призвели до втрати працівником працездатності на один робочий день чи більше або до необхідності перевести потерпілого на іншу, легшу роботу терміном не менш як на один робочий день, а також випадки смерті на підприємстві.
За результатами розслідування складається акт за формою Н-1 і беруться на облік нещасні випадки, що сталися з працівниками під час виконання трудових (посадових) обов'язків, у тому числі у відрядженнях, а також ті, що сталися під час:
- перебування на робочому місці, на території підприємства або в іншому місці роботи протягом робочого часу
(термін "робочий час" — це час, починаючи з моменту приходу працівника на підприємство до його виходу, який повинен фіксуватися, і цей порядок встановлюється правилами внутрішнього трудового розпорядку), або за дорученням власника в неробочий час, під час відпустки, у вихідні та святкові дні;
—приведення в порядок знарядь виробництва, засобів захисту, одягу перед початком роботи і після її закінчення, під час виконання заходів особистої гігієни;
—проїзду на роботу чи з роботи на транспорті підприємства або на транспорті          сторонньої          організації,          яка          надала          його
згідно з договором (заявкою), за наявності розпорядження власника;
—використання власного транспорту в інтересах підприємства з дозволу або за дорученням власника;
—провадження дій в інтересах підприємства, на якому працює потерпілий (дії в інтересах підприємства — дії працівника, які не входять          до          кола          його          виробничих          завдань          чи
прямих обов'язків, наприклад, надання необхідної допомоги іншому працівникові, дії щодо попередження можливих аварій або рятування людей та майна підприємства);
—ліквідації      аварій,       пожеж      та      наслідків      стихійного      лиха
на   виробничих   об'єктах   і   транспортних   засобах,   що   використовуються підприємством;
—надання підприємством шефської допомоги;
-   перебування на транспортному засобі або його стоянці, на території вахтового           селища,           у           тому           числі           під           час змінного      відпочинку,      якщо      причина      нещасного      випадку      по в'язана з виконанням потерпілим трудових (посадових) обов'язків або з дією на нього виробничого фактора чи середовища;
-    прямування    працівника   до   (між)   об'єкта   (ми)   обслуговування   за затвердженими   маршрутами   або   до   будь-якого   об'єкта  за  дорученням власника.
Про кожний нещасний випадок свідок, працівник, який його виявив, або сам потерпілий повинні терміново повідомити безпосереднього керівника робіт чи іншу посадову особу і вжити заходів для надання необхідної допомоги. Цей керівник (посадова особа) в свою чергу зобов'язаний термі​ново організувати медичну допомогу потерпілому і в разі необхідності доставити його до лікувально-профілактичного закладу, а також повідомити проте, що сталося, власника, а також відповідну профспілкову організацію підприємства; зберегти до прибуття комісії з розслідування обстановку на робочому місці та устаткування у такому стані, в якому вони були на момент події (якщо це не загрожує життю і здоров'ю інших працівників і не призведе до більш тяжких наслідків), а також вжити заходів з метою недопущення подібних випадків у ситуації, що склалася.
Власник підприємства, одержавши повідомлення про нещасний випадок, організовує його розслідування комісією, до складу якої включаються: керівник (спеціаліст) служби охорони праці підприємства (голова комісії), керівник структурного підрозділу або головний спеціаліст, представник профспілкової організації, членом якої є потерпілий, або уповноважений трудового колективу з питань охорони праці, якщо потерпілий не є членом профспілки, а у разі гострих професійних захворювань (отруєнь) — також спеціаліст
зо санепідемстанції.
Комісія з розслідування нещасного випадку зобов'язана протягом 3 діб: обстежити місце нещасного випадку, опитати свідків і осіб, які причетні до нього, та одержати пояснення потерпілого, якщо це можливо; розглянути й оцінити відповідність умов праці вимогам нормативних актів про охорону праці; установити обставини і причини, що призвели до нещасного випадку, визначити осіб, які допустили порушення нормативних актів, а також розробити заходи щодо запобігання подібним випадкам; скласти акт за формою Н-1 у п'яти примірниках і передати його на затвердження власникові; у випадках гострих професійних захворювань (отруєнь), крім акта за формою Н-1, складається також карта обліку професійного захворювання (отруєння) за встановленою формою.
До акта за формою Н-1 додаються пояснення свідків, потерпілого, а у разі необхідності — також витяги з експлуатаційної документації, схеми, фотографії та інші документи, що характеризують стан робочого місця (устаткування, ма​шини, апаратури тощо), медичний висновок щодо діагнозу ушкодження здоров'я потерпілого в результаті нещасного випадку, а у разі необхідності — також про наявність в його організмі алкоголю, отруйних чи наркотичних речовин.
Власник підприємства повинен розглянути і затвердити акти за формою Н-1 протягом доби після закінчення розслідування, а щодо випадків, які сталися за межами підприємства, — після отримання необхідних матеріалів. Затверджені акти протягом 3 діб надсилаються: потерпілому або особі, яка представляє його інтереси; керівникові цеху або іншого структурного підрозділу, де стався нещасний випадок, для здійснення заходів щодо запобігання подібним випадкам; державному інспекторові охорони праці; профспілковій організації, членом якої є потерпілий; керівникові (спеціалістові) служби охорони праці підприємства, якому акт надсилається разом з іншими матеріалами розслідування.

На вимогу потерпілого власник зобов'язаний ознайомити потерпілого або
особу, яка представляє його інтереси, з матеріалами розслідування нещасного випадку.
Нещасний випадок, про який потерпілий своєчасно не повідомив безпосереднього керівника чи власника підприємства або якщо втрата працездатності від нього настала не зразу, незалежно від терміну, коли він стався, розслідується згідно з вказаним Положенням протягом місяця після одержання заяви потерпілого чи особи, яка представляє його інтереси. Питання про складання акта за формою Н-1 вирішується комісією з розслідування, а у разі незгоди потерпілого чи особи, яка представляє його інтереси, за рішенням комісії питання вирішується у порядку, передбаченому законодавством про розгляд трудових спорів.
У разі відмови власника скласти акт за формою Н-1 про нещасний випадок чи незгоди власника, потерпілого або особи, яка представляє його інтереси, із змістом акта або з приписом посадової особи органу державного нагляду за охороною праці питання вирішуються вищестоящим органом державного нагляду за охороною праці або в порядку, передбаченому законодавством про розгляд трудових спорів.
Власник або уповноважений ним орган зобов'язаний відшкодувати працівникові шкоду, заподіяну ушкодженням здоров'я, й порядку, передбаченому Правилами відшкодування власником підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом шкоди, заподіяної працівникові ушкодженням здоров'я, пов'язаним з виконанням ним трудових обов'язків.
2. Додержанню учасниками трудового процесу норм і правил з охорони праці сприяє й державне регулювання охорони праці. До складу органів державного управління охороною праці згідно зі ст. 31 Закону України "Про охорону праці" належать: а) Кабінет Міністрів України; б) спеціально уповноважений орган виконавчої влади з нагляду за охороною праці; в) міністерства та інші центральні органи виконавчої влади; г) Рада Міністрів АР Крим, місцеві державні адміністрації та органи місцевого самоврядування.
Важливо не лише визначити державні органи управління охороною праці, а й чітко встановити їх компетенції та повноваження щодо охорони праці.
Певні повноваження об'єднань підприємств (асоціацій, корпорацій, концернів тощо) визначаються їх статутами або договорами між підприємствами, які утворили об'єднання, а конкретна робота щодо виконання делегованих об'єднанню функцій здійснюється службами охорони праці, що створюються в його апараті.
Сприяють раціональній охороні праці й наукові дослідження з цих проблем, які здійснюють Науково-дослідний інститут охорони праці, а також інститути Національної академії наук України на розрахункових засадах та інші науково-дослідні установи, навчальні заклади та окремі фахівці.
Відповідно до ст. 38-42 Закону України "Про охорону праці" державний нагляд і громадський контроль за охороною праці здійснюють два види органів — державні та громадські.
Державний нагляд за додержанням Законів та інших нормативно-правових актів про охорону праці здійснюють спеціально уповноважені державні орга​ни, зокрема, це:
1) центральний орган виконавчої влади з нагляду за охороною праці;
2) державний орган з питань радіаційної безпеки;
3) державний орган з питань пожежної безпеки;
4) державний орган з питань гігієни праці. 

Органи державного нагляду за охороною праці не залежать від будь-яких господарських органів, об'єднань громадян, політичних формувань, місцевих державних адміністрацій і органів місцевого самоврядування, їм не підзвітні і не підконтрольні.
Спеціально уповноважений центральний орган виконавчої влади з нагляду за охороною праці реалізує свої права через посадових осіб, які мають широкі повноваження, зокрема у будь-який час перевіряти дотримання законодавства про охорону праці, надсилати керівникам підприємств приписи про усунення порушень і недоліків у галузі охорони праці, зупиняти експлуатацію підприємств чи окремих цехів, дільниць до усунення порушень щодо охорони праці, притягати до відповідальності працівників, винних у порушенні норм і правил з охорони праці тощо (ст. 39 Закону України "Про охорону праці").
Громадський контроль за додержанням законодавства про охорону праці здійснюють: 1) професійні спілки в особі своїх виборних органів і представників; 2) уповноважена найманими працівниками особа, у разі відсутності професійної спілки на підприємстві. Повноваження професійних спілок і уповноважених осіб з питань охорони праці чітко визначені ст. 41 і 42 Закону України "Про охорону праці".
У разі порушення законодавчих та інших нормативних актів про охорону праці залежно від конкретних обставин винні особи притягаються до дисциплінарної, адміністративної, матеріальної або кримінальної відповідальності.

Самостійна робота Загально обов’язкове державне соціальне страхування від нещасних випадків та професійних захворювань. 

Відповідно до Конституції України та Основ законодавства України про загальнообов'язкове державне соціальне страхування   Верховна Рада України
22 вересня  1999 року прийняла Закон „Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування", який введений в дію з 1 січня 2001 року. Протягом чоритьох років цей закон гарантує працівникам правову основу, економічний   механізм   та   організаційну   структуру   загальнообов'язкового державного  соціального  страхування  громадян  від  нещасного  випадку  на виробництві    та    професійного    захворювання,    які    призвели    до    втрати працездатності або загибелі застрахованих на виробництві . 

Завданнями страхування від нещасного випадку є:
проведення профілактичних заходів, спрямованих на усунення шкідливих і небезпечних виробничих факторів, запобігання нещасним випадкам на виробництві, професійним захворюванням та іншим випадкам загрози здоров'ю застрахованих, викликаним умовами праці;
відновлення здоров'я та працездатності потерпілих на виробництві від нещасних випадків або професійних захворювань;
відшкодування матеріальної та моральної шкоди застрахованим і членам їх сімей.
Право на одержання відшкодування шкоди мають особи, які працюють на умовах трудового договору (контракту) на підприємствах, в установах, організаціях, незалежно від їх форм власності та господарювання , у фізичних осіб, та особи, які забезпечують себе роботою самостійно, та громадян — суб'єктів підприємницької діяльності.
Держава гарантує усім застрахованим громадянам забезпечення прав у страхуванні від нещасного випадку на виробництві та професійного захворювання.
Основними принципами страхування від нещасного випадку є:
паритетність держави, представників застрахованих осіб та роботодавців в управлінні страхуванням від нещасного випадку;
своєчасне та повне відшкодування шкоди страховиком;
обов'язковість страхування від нещасного випадку осіб, які працюють на умовах трудового договору (контракту) та інших підставах, передбачених законодавством про працю, а також добровільність такого страхування для осіб, які забезпечують себе роботою самостійно, та громадян — суб'єктів підприємницької діяльності;
надання державних гарантій реалізації застрахованими громадянами своїх прав;
обов'язковість сплати страхувальником страхових внесків;
формування та витрачання страхових коштів на солідарній основі;
диференціювання страхового тарифу з урахуванням умов і стану безпеки праці, виробничого травматизму та професійної захворюваності на кожному підприємстві;
економічна заінтересованість суб'єктів страхування в поліпшенні умов і безпеки праці;
цільове використання коштів страхування від нещасного випадку.
Суб'єктами страхування від нещасного випадку є застраховані громадяни, а в окремих випадках— члени їх сімей та інші особи, страхувальники та страховик.
Об'єктом страхування від нещасного випадку є життя застрахованого, його здоров'я та працездатність.
Обов'язковому страхуванню від нещасного випадку підлягають:
1) особи, які працюють на умовах трудового договору (контракту);
2)  учні та студенти навчальних закладів, клінічні ординатори, аспіранти, докторанти, залучені до будь-яких робіт під час, перед або після занять; під час занять, коли вони набувають професійних навичок; у період проходження виробничої практики (стажування), виконання робіт на підприємствах;
3)  особи, які утримуються у виправних, лікувально-трудових, виховно-трудових закладах та залучаються до трудової діяльності на виробництві цих установ або на інших підприємствах за спеціальними договорами.
Заподіяння шкоди зародку внаслідок травмування на виробництві або професійного захворювання жінки під час її вагітності, у зв'язку з чим дитина народилася інвалідом, прирівнюється до нещасного випадку, який трапився із застрахованим. Така дитина відповідно до медичного висновку вважається застрахованою, та до 16 років або до закінчення навчання, але не більш як до досягнення 23 років їй подається допомога Фонду соціального страхування від нещасних випадків.
Для страхування від нещасного випадку на виробництві не потрібно згоди або заяви працівника. Страхування здійснюється в безособовій формі. Всі особи, перелічені у статті 8 цього Закону, вважаються застрахованими з моменту набрання чинності цим Законом незалежно від фактичного виконання страхувальниками своїх зобов'язань щодо сплати страхових внесків.
Добровільно, за письмовою заявою, від нещасного випадку у Фонді соціального страхування від нещасних випадків можуть застрахуватися:
1)   священнослужителі,  церковнослужителі  та  особи,  які  працюють у релігійних організаціях на виборних посадах;
2) особи, які забезпечують себе роботою самостійно;
3) громадяни — суб'єкти підприємницької діяльності.
Строк страхування розпочинається з дня, який настає за днем прийняття заяви, за умови сплати страхового внеску.
Особам, які підлягають страхуванню від нещасного випадку, видається свідоцтво про загальнообов'язкове державне соціальне страхування, яке є єдиним для всіх видів страхування та є документом суворої звітності.
Страховий ризик— обставини, внаслідок яких може статися страховий випадок.
Страховим випадком є нещасний випадок на виробництві або професійне захворювання, що спричинили застрахованому професійно зумовлену фізичну чи психічну травму за обставин, зазначених у статті 14 цього Закону, з настанням яких виникає право застрахованої особи на отримання матеріального забезпечення та/або соціальних послуг.
Професійне захворювання є страховим випадком також у разі його встановлення чи виявлення в період, коли потерпілий не перебував у трудових відносинах з підприємством, на якому він захворів.
Нещасний випадок або професійне захворювання, яке сталося внаслідок порушення нормативних актів про охорону праці застрахованим, також є страховим випадком.
Порушення правил охорони праці застрахованим, яке спричинило нещасний випадок або професійне захворювання, не звільняє страховика від виконання зобов'язань перед потерпілим.
Нещасний випадок— це обмежена в часі подія або раптовий вплив на працівника небезпечного виробничого фактора чи середовища, що сталися у процесі виконання ним трудових обов'язків, внаслідок яких заподіяно шкоду здоров'ю або настала смерть.
Страхування від нещасного випадку здійснює Фонд соціального страхування від нещасних випадків — некомерційна самоврядна організація, що діє на підставі статуту, який затверджується її правлінням.
Фонд соціального страхування від нещасних випадків є юридичною особою, має печатку із зображенням Державного Герба України та своїм найменуванням, а також емблему, яка затверджується його правлінням.
Правління Фонду соціального страхування від нещасних випадків створюється на шестирічний строк.
Правління Фонду соціального страхування від нещасних випадків:
1)  обирає із своїх членів строком на два роки голову правління Фонду та двох його заступників. При цьому забезпечується почергове представництво на цих посадах кожної із трьох представницьких сторін, зазначених у частині першій цієї статті;
2)   спрямовує і контролює діяльність виконавчої дирекції Фонду та її робочих органів; щорічно, а також у разі потреби заслуховує звіти директора виконавчої дирекції Фонду про її діяльність;
3)   створює на паритетних засадах для вирішення найбільш важливих завдань Фонду постійні та тимчасові комісії з питань профілактики нещасних випадків, виконання бюджету, призначення пенсій тощо;
4)  щорічно готує та подає у встановленому порядку пропозиції щодо галузевих тарифів внесків на соціальне страхування від нещасних випадків;
5) визначає кадрову політику;
6)     призначає    директора    виконавчої    дирекції    Фонду    соціального страхування від нещасних випадків та його заступників;
7) затверджує:
статут Фонду соціального страхування від нещасних випадків, зміни до нього;
регламент роботи правління Фонду соціального страхування від нещасних випадків;
річні бюджети Фонду та звіти про їх виконання, порядок використання коштів бюджету та коштів резерву Фонду;
Засідання правління Фонду є правомочним, якщо на ньому присутні дві третини складу кожної представницької сторони.
Рішення правління Фонду вважається прийнятим, якщо за нього проголосувала більшість присутніх на засіданні членів правління. У разі рівного розподілу голосів голос голови правління Фонду є вирішальним.
Рішення правління Фонду, прийняте в межах його компетенції, є обов'язковим для виконання всіма страхувальниками та застрахованими.
Виконавча дирекція Фонду соціального страхування від нещасних випадків є постійно діючим виконавчим органом правління Фонду.
Виконавча дирекція є підзвітною правлінню Фонду, проводить свою діяльність від імені Фонду у межах та в порядку, що визначаються його статутом і Положенням про виконавчу дирекцію Фонду соціального страхування від нещасних випадків, організовує та забезпечує виконання рішень правління Фонду.

У разі настання страхового випадку Фонд соціального страхування від нещасних випадків зобов'язаний у встановленому законодавством порядку:
1) своєчасно та в повному обсязі відшкодовувати шкоду, заподіяну працівникові внаслідок ушкодження його здоров'я або в разі його смерті, виплачуючи йому або особам, які перебували на його утриманні:
а)  допомогу у зв'язку з тимчасовою непрацездатністю до відновлення працездатності або встановлення інвалідності;
б)  одноразову допомогу в разі стійкої втрати професійної працездатності або смерті потерпілого;
в)    щомісяця    грошову    суму    в    разі    часткової   чи    повної    втрати працездатності,   що   компенсує   відповідну   частину   втраченого   заробітку потерпілого;
г) пенсію по інвалідності внаслідок нещасного випадку на виробництві або професійного захворювання;
д)   пенсію   у  зв'язку  з   втратою   годувальника,   який   помер  внаслідок нещасного випадку на виробництві або професійного захворювання;
е) грошову суму за моральну шкоду за наявності факту заподіяння цієї шкоди потерпілому.
2)  організувати поховання померлого, відшкодувати вартість пов'язаних з цим ритуальних послуг відповідно до місцевих умов;
3)   сприяти   створенню  умов   для   своєчасного   надання   кваліфікованої першої невідкладної допомоги потерпілому в разі настання нещасного випадку, швидкої допомоги  в разі  потреби його госпіталізації, ранньої діагностики професійного захворювання;
4)   організувати цілеспрямоване та ефективне лікування потерпілого у власних спеціалізованих лікувально-профілактичних закладах або на договірній основі в інших лікувально-профілактичних закладах з метою якнайшвидшого відновлення здоров'я застрахованого;
5) забезпечити потерпілому разом із відповідними службами охорони здоров'я за призначенням лікарів повний обсяг постійно доступної, раціонально організованої медичної допомоги.
Тема            ПРАЦЯ ЖІНОК
1. Роботи, на яких забороняється застосовувати працю жінок
2. Обмеження праці жінок в окремих випадках
3. Пільги і гарантії, які дозволяють жінкам поєднувати працю з материнством
Самостійна робота  Гарантії особам, які виховують малолітніх дітей без матері 
Стаття 2-1 КЗпП України забезпечує рівність трудових прав усіх громадян в т.ч. незалежно від статі , а значить жінки мають рівні з чоловіками права і свободи. Рівноправність жінок у сфері трудових відносин забезпечується наданням їм рівних з чоловіками можливостей у професійній підготовці, у праці та винагороді за неї; спеціальними заходами щодо охорони праці та здоров'я жінок; створенням умов, які дають жінкам можливість поєднувати працю з материнством; правовим захистом, матеріального і моральною підтримкою материнства і дитинства, включаючи надання оплачуваних відпусток та інших пільг вагітним жінкам і матерям. З метою фактичного забезпечення рівноправності, з урахуванням особливостей жіночого організму, трудовим законодавством передбачено спеціальні правила охорони праці жінок, пільги і додаткові гарантії їх трудових прав. Забороняється застосування праці жінок на важких роботах і на роботах зі шкідливими або небезпечними умовами праці, Перелік важких робіт та робіт зі шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких забороняється застосування праці жінок, затверджений наказом Міністерства охорони здоров'я України від 29 грудня 1993 р. №25612

Забороняється також застосування жіночої праці на підземних роботах, крім деяких підземних робіт (нефізичних робіт або робіт по санітарному та побутовому обслуговуванню).

Забороняється залучення жінок до підіймання і переміщення важких речей, маса яких перевищує встановлені для них граничні норми. Граничні норми підіймання і переміщення важких речей жінками затверджено наказом Міністерства охорони здоров'я України від 10 грудня 1993 р. №241. Граничними нормами підіймання і переміщення вантажів вважаються при
чергуванні з іншою роботою (до 2 разів на годину) — 10 кг, а якщо робота пов'язана з постійним підійманням і переміщенням вантажів протягом робочої зміни — 7 кг. Сумарна вага вантажу, який переміщується протягом кожної години робочої зміни, не повинна перевищувати: з робочої поверхні — 350 кг, з підлоги — 175 кг.
2.        Законодавство обмежує застосування праці жінок у нічний час. Така праця допускається тільки в тих галузях народного господарства, де це зумовлюється особливою необхідністю і дозволяється як тимчасовий захід. Перелік цих галузей і видів робіт із зазначенням максимальних термінів застосування праці жінок у нічний час затверджується Кабінетом Міністрів України. До роботи у нічний час можуть залучатися жінки: медичні працівники, робітниці підприємств харчової промисловості. Таке залучення жінок до роботи у нічний час викликано особливою необхідністю, але має постійний, а не тимчасовий характер. Правила про обмеження застосування праці жінок у нічний час, як правило, порушуються на підприємствах приватної форми власності.
Зазначені обмеження не поширюються на жінок, які працюють на підприємствах, де зайняті лише члени однієї сім'ї (ст. 175 КЗпП).
3.   Згідно зі ст. 178 КЗпП вагітним жінкам відповідно до медичного висновку знижуються норми виробітку, норми обслуговування або вони переводяться на іншу роботу, яка е легшою і виключає вплив несприятливих виробничих факторів, із збереженням середнього заробітку за попередньою роботою.

До вирішення питання про надання вагітній жінці відповідно до медичного висновку іншої роботи, яка є легшою і виключає вплив несприятливих виробничих факторів, вона підлягає звільненню від роботи зі збереженням середнього заробітку за всі пропущені внаслідок цього робочі дні за рахунок підприємства, установи, організації.

Жінки, які мають дітей віком до 3 років, у разі неможливості виконання попередньої роботи переводяться на іншу роботу зі збереженням середнього заробітку за попередньою роботою до досягнення дитиною віку 3 років.

Вагітні жінки і жінки, які мають дітей віком до 3 років, не можуть залучатися
до робіт у нічний час, до надурочних робіт і робіт у вихідні дні, а також не допускається направлення їх у відрядження. Жінки, які мають дітей віком від З до 14 років або дітей-інвалідів, не можуть залучатись до надурочних робіт або направлятись у відрядження без їх згоди .

Забороняється відмовляти жінкам у прийнятті на роботу і знижувати їм заробітну плату з мотивів, пов'язаних з вагітністю або наявністю дітей віком до З років, а одиноким матерям за наявністю дитини віком до 14 років або дитини-інваліда. При відмові у прийнятті на роботу зазначеним категоріям жінок власник або уповноважений ним орган зобов'язаний повідомляти їм причини відмови у письмовій формі. Відмова у прийнятті на роботу може бути оскаржена у судовому порядку.
Звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до 3 років (за наявністю медичного висновку — до 6 років), одиноких матерів при наявності дитини віком до 14 років або дитини-інваліда з ініціативи власника або уповноваженого ним органу не допускається, крім випадків повної ліквідації підприємства. Але і в цьому випадку звільнення допускається з обов'язковим працевлаштуванням.
Обов'язкове працевлаштування зазначених категорій жінок здійснюється також у випадках їх звільнення після закінчення строкового трудового договору. На період працевлаштування за ними зберігається середня заробітна плата, але не більше 3 місяців від дня закінчення строкового трудового договору (ст. 184 КЗпП).
Жінкам надаються оплачувані відпустки у зв'язку з вагітністю І пологами тривалістю 70 календарних днів до пологів і 56 (у разі ненормальних пологів або народження двох чи більше дітей — 70) календарних днів після пологів, які обчислюються сумарно і надаються жінкам повністю незалежно від кількості днів, фактично використаних до пологів. Жінкам, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи, надаються відпустки тривалістю 90 календарних днів до пологів і 90 календарних днів після пологів, які обчислю​ються сумарно до пологів з оплатою в розмірі повного заробітку, незалежно від стажу та місця роботи (ст. ЗО Закону України "Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи"). Після відпустки у зв'язку з вагітністю і пологами за бажанням жінки їй надається частково оплачувана відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею віку 3 років з виплатою за ці періоди допомоги за державним соціальним страхуванням.

У разі, коли дитина потребує домашнього догляду, жінці надається відпустка без збереження заробітної плати тривалістю, визначеною у медичному висновку, але не більше, як до досягнення дитиною 6-річного віку.
За рахунок власних коштів підприємства, установи, організації можуть надавати жінкам частково оплачувану відпустку та відпустку без збереження заробітної плати по догляду за дитиною більшої тривалості.
У разі надання жінкам відпустки у зв'язку з вагітністю і пологами власник або уповноважений ним орган зобов'язаний за заявою жінки приєднати до неї щорічні основну і додаткову відпустки незалежно від тривалості її роботи па даному підприємстві, в установі, організації в поточному робочому році.
Відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку і відпустка без збереження заробітної плати надаються за заявою жінки або осіб, які фактично здійснюють догляд за дитиною, повністю або частково Із межах установленого періоду й оформляються наказом (розпорядженням) власника або уповноваженого ним органу.
Відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею 3-річного віку та відпустка без збереження заробітної плати зараховується як до загального, так і до безперервного стажу роботи і до стажу роботи за спеціальністю. Однак до стажу роботи, що дає право на щорічну відпустку, не зараховується.
Самостійна робота
Гарантії, встановлені ст.. ст.. 56, 176, 177, ч.3-8 ст. 179, ст..181, 182, 182-1, 184, 185, 186 КЗпП, поширюються на батьків, які виховують дітей без матері(в тому числі в разі тривалого перебування матері в лікувальному закладі), а також на опікунів (піклувальників). 

Тема      Праця неповнолітніх та осіб із зниженою працездатністю

1. Охорона праці неповнолітніх

2. Охорона праці осіб із зниженою працездатністю
Самостійна робота Граничні норми підіймання важких речей для неповнолітніх
 1. Неповнолітні, тобто особи, котрі не досягли віку 18 років, у трудових правовідносинах прирівнюються у правах до повнолітніх. Нарівні з цим для них встановлено додаткові пільги і гарантії трудових прав.
В інтересах охорони здоров'я неповнолітніх забороняється застосування їх праці на важких роботах і на роботах зі шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах. Перелік важких робіт і робіт зі шкідливими і небезпечними умовами праці, на яких забороняється застосування праці неповнолітніх, затверджений наказом Міністерства охорони здоров'я України від 31 березня 1994 р. №46 .13

Забороняється також залучати осіб, молодших 18 років, до підіймання і переміщення речей, маса яких перевищує встановлені для них граничні норми. Ці норми диференційовано залежно від статі та віку неповнолітніх працівників і затверджено наказом Міністерства охорони здоров'я України від 22 березня 1996 р. №59.14

Усі особи, молодші 18 років, приймаються на роботу лише після попереднього медичного огляду і в подальшому, до досягнення 21 року, щороку підлягають обов'язковому медичному оглядові (ст. 191 КЗпП).
Норми виробітку для робітників до 18 років встановлюються, виходячи з норм виробітку для дорослих робітників, пропорційно скороченому робочому часу для осіб, що не досягли 18 років (ст. 193 КЗпП). Заробітна плата працівникам, молодшим 18 років, при скороченій тривалості щоденної роботи виплачується в такому ж розмірі, як працівникам відповідних категорій при повній тривалості щоденної роботи.
Забороняється залучати працівників, молодших 18 років, до пічних, надурочних робіт і робіт у вихідні дні. Працівникам віком до 18 років щорічні відпустки надаються у зручний для них час тривалістю 31 календарний день. Щорічні відпустки працівникам віком до 18 років повної тривалості у

перший рік роботи надаються за їх заявою до настання 6-місячного терміну безперервної роботи на даному підприємстві, в установі, організації. Звільнення працівників, молодших 18 років, з ініціативи власника або уповноваженого ним органу допускається, крім додержання загального порядку звільнення, тільки за згодою відповідного комітету у справах неповнолітніх (комітети і служби у справах неповнолітніх створено відповідно до Закону України від 25 січня 1995 р. "Про органи і служби у справах неповнолітніх і спеціальні установи для неповнолітніх"). При цьому звільнення з підстав, зазначених у пунктах 1, 2 і 6 ст. 40 КЗпП, провадиться лише у виняткових випадках і не допускається без працевлаштування. 
  2.  З метою реалізації творчих і виробничих здібностей інвалідів та з урахуванням індивідуальних програм реабілітації їм забезпечується право працювати на підприємствах із звичайними умовами праці, в цехах і на дільницях, де застосовується праця інвалідів, а також займатися індивідуальною та іншою трудовою діяльністю, яка не заборонена законом.

Відмова в укладенні трудового договору або в просуванні по службі, звільнення за ініціативою власника або уповноваженого ним органу, переведення інваліда на іншу роботу без його згоди з мотивів інвалідності не допускається, за винятком випадків, коли за висновком медико-соціальної експертизи стан його (інваліда) перешкоджає виконанню професійних обов'язків, загрожує здоров'ю і безпеці праці інших осіб або продовження трудової діяльності чи зміна її
характеру та обсягу загрожує погіршенням здоров'я інвалідів.
Залучення інвалідів до надурочних робіт і робіт у нічний час без їх згоди не допускається.
Підприємства, які використовують працю інвалідів, зобов'язані створювати для них умови праці з урахуванням рекомендацій медико-соціальної експертної комісії та індивідуальних програм реабілітації і забезпечувати інші соціально-економічні гарантії, передбачені законодавством.
Законодавством про працю передбачені й інші гарантії в галузі охорони праці жінок, неповнолітніх і осіб із зниженою працездатністю.
Самостійна робота
	Календарний

вік
	Сумарна вага вантажу, що піднімається (переміщується), в кг

	
	З рівня робочої поверхні
	З підлоги

	
	юнаки
	дівчата
	юнаки
	дівчата

	14
	10
	5
	7
	3,5

	15
	48
	12
	24
	6

	16
	160
	40
	80
	20

	17
	272
	72
	130
	32

	
	
	
	
	


Установлені також граничні розміри сумарної ваги вантажу для неповнолітніх з розрахунку на 1 годину робочого часу
	Календарний

вік
	Граничні норми ваги, в кг

	
	Короткочасна робота
	Тривала робота

	
	юнаки
	дівчата
	юнаки
	дівчата

	14
	5
	2,5
	-
	-

	15
	12
	6
	8,4
	4,2

	16
	14
	7
	11,2
	5,6

	17
	16
	8
	12,6
	6,3

	
	
	
	
	


Тема    Професійна підготовка, перепідготовка та підвищення кваліфікації
1. Професійна підготовка, перепідготовка.

2. Створення умов для поєднання праці з навчанням

3. Підвищення кваліфікації
Самостійна робота Оплата праці за час виробничого навчання, перекваліфікації або навчання іншим спеціальностям.
Трудові договори з молодими фахівцями.
1.

Професійна підготовка – оволодіння певними навиками і знаннями за певною професією та спеціальністю. Професія – рід трудової діяльності, що вимагає певної підготовки і що є джерелом існування. Різновидом професії є спеціальність Підготовка нових робітників – це професійне навчання людей, які не мали професії або спеціальності. Їх прийнято називати учнями. На виробництві готують кадри за спеціальностями, що не вимагають тривалих термінів навчання.

        Основними формами навчання є:

- індивідуальне

- бригадне

- курсове навчання.

При індивідуальній формі навчання учня прикріплюють до  кваліфікованого працівника або включають до складу робочої бригади, де його навчає бригадир або інший висококваліфікований робітник з числа членів бригади.

 При бригадній формі навчання учні об’єднуються в бригади, які очолюють бригадири (інструктори виробничого навчання). 

 Є також спеціальності, які вимагають більш поглибленого вивчення теоретичних знань. З цією метою використовуються курси, тобто проводиться курсове навчання особливо складних професій.

 Терміни виробничого навчання різні, встановлюються залежно від професії, кваліфікації та загальноосвітньої підготовки. Після закінчення виробничого навчання працівнику присвоюється кваліфікація (розряд, категорія) за професією згідно з тарифно-кваліфікаційним довідником і надається робота відповідно до набутої кваліфікації.

Перепідготовка – це навчання працівників, які вже мають професію, з метою здобуття нової. Форми перепідготовки працівників такі ж , як при професійний підготовці.

     2.         Для виробничого навчання власник повинен створити всі необхідні умови. Ця вимога передбачена ст. 202 КЗпП України, а саме:

1. Виробниче навчання проводиться в робочий час. Щоб навчання не призводило до збільшення тривалості робочого часу, теоретичні знання та виробниче навчання нових працівників здійснюється безпосередньо на виробництві в межах робочого часу  встановленого для працівників відповідного віку, професії та виробництва.

2. Забороняється в період виробничого навчання застосовувати працю працівників, що не стосується спеціальності якої він навчається. Професійна підготовка здійснюється  в тісному зв’язку із виготовленням продукції, наданням послуг, що підлягають оплаті згідно із законодавством
3.             Застосування до працівників, які поєднують роботу з навчанням заходи заохочення / тобто надавати працівнику роботу у відповідності до здобутої професії/. Успішне проходження виробничого навчання, закінчення закладу освіти може свідчити про кваліфікацію працівника чи про її підвищення, що дає сподівання на високоякісну працю та переваги щодо просування по роботі. Просування по роботі — це переведення на більш відпо​відальну та високооплачувану посаду (роботу), яка потре​бує не тільки певного досвіду, а й відповідної освіти і квалі​фікації. Воно може здійснюватися не тільки після закінчен​ня закладу освіти, а й у процесі навчання.
 3.  Підвищення кваліфікації.

Кваліфікація – це рівень підготовленості, міра готовності до будь-якого виду праці. Кваліфікована праця є складною працею, що вимагає спеціальної підготовки, наявності у працівника навиків, умінь та знань для виконання певних видів робіт. Значення та роль кваліфікованої праці велике. Вона створює за одиницю часу більшу вартість, ніж не кваліфікована праця.

Під підвищенням кваліфікації розуміється професійне навчання, спрямоване на послідовне вдосконалення професійних знань, навиків і умінь з уже набутої професії. Періодичність навчання з метою підвищення кваліфікації встановлюється міністерствами, а її тривалість – відповідними навчальними програмами. Підвищення кваліфікації може здійснюватися із відривом від виробництва, при цьому встановленні такі мінімальні державні гарантії :

· збереження середньої мінімальної заробітної плати за основним місцем роботи за час навчання;

· оплата вартості проїзду працівника до місця навчання і назад;

· виплата добових за кожен  день перебування в дорозі у розмірі, встановленому законодавством для службових відряджень.

            Тема         Пільги, що поєднують роботу з навчанням

1. Пільги для працівників, які навчаються у загальноосвітніх навчальних закладах. 

2. Пільги для працівників, які навчаються у професійно-технічних навчальних закладах.

3. Пільги для працівників, які навчаються у вищих закладах освіти та аспірантурі

Самостійне вивчення   Трудові договори з молодими фахівцями

1.   Повна  загальна середня освіта є обов’язковою. Для здобуття повної середньої освіти можуть створюватися вечірні школи, класи, групи з очною, заочною формами навчання при загальноосвітніх школах. 

Встановлення скороченого робочого часу.

          Скорочена тривалість робочого часу – це тривалість робочого часу , зменшена законодавством в порівнянні із  загальновстановленим  40-годинним робочим тижнем з метою охорони праці працівників та створення сприятливих умов для поєднання роботи з навчанням. Для працівників , які успішно навчаються без відриву від виробництва в загальноосвітніх школах  на період навчального року встановлюється скорочений робочий тиждень на один робочий день чи на відповідну кількість робочих годин.

        Ці особи звільняються від роботи протягом навчального року не більше ніж 36 робочих днів при 6-денному робочому тижні або на відповідну їм кількість робочих годин. Таким чином, право на скорочену тривалість робочого часу мають працівники, які успішно навчаються, та тільки в період навчального року, тривалість якого визначається самим закладом освіти, але не може бути меншою за 36 тижнів. При 5-денному робочому тижні кількість вільних від роботи днів змінюється залежно від тривалості робочої зміни при збереженні кількості вільних від роботи годин. За час звільнення від роботи, вказаним особам виплачується 50% середньої заробітної плати за основним місцем роботи, але не нижче мінімального розміру зарплати.

Звільнення від роботи без збереження заробітної плати.

         Керівники підприємств, установ, організацій можуть  надавати без шкоди для виробничої діяльності підприємства працівникам, котрі навчаються загальноосвітніх  навчальних закладах  на їх бажання, в період навчального року 1-2 вільних від роботи дні в тиждень без збереження заробітної плати.

Це  право власника підприємства, а не його обов’язок.

Додаткова відпустка у зв’язку із навчанням у  загальноосвітніх навчальних закладах.

Закон України “Про відпустки” передбачає різні види відпусток, один з яких – додаткова відпустка у зв’язку із навчанням. Ці відпустки надаються для складання іспитів та заліків.

Старша школа - це школа 3 ступеня, що забезпечує повну середню освіту. 

Основна школа – це школа 2 ступеня, що забезпечує базову середню освіту.

На період складання випускних іспитів в старшій школі працівникам надається додаткова оплачувана відпустка тривалістю 23 календарні дні, а в основній – 10 к.д. На час складання  перевідних іспитів в основній та старшій школі – від 4-6 вільних від роботи днів із збереження заробітної плати за основним місцем роботи без урахування вихідних, що означає – святкові та неробочі дні в рахунок цих 4-6 днів не входять і не враховуються вихідні дні. 

Бажаючим надається право та створюються умови для прискорення закінчення середньої загальноосвітньої школи шляхом надання іспитів екстерном.  Особам , допущеним до іспитів у порядку екстернату за основну та старшу школу, надається додаткова оплачувана відпустка відповідно 21 та 28 к.д. На час додаткової відпустки у зв’язку із навчанням за працівником за основним місцем роботи зберігається попередня середня заробітна плата.

4. Професійно-технічна освіта — це система підготовки кваліфікованих робочих кадрів для галузей народного гос​подарства в професійно-технічних закладах освіти, тобто здо​буття громадянами професій відповідно до їх здібностей, інтересів. Основною ланкою системи професійно-технічної освіти є професійно-технічні училища. 
Встановлення скороченого робочого часу
Для даної категорії працівників встановлюється скоро​чений робочий тиждень або скорочена тривалість щоденної роботи зі збереженням заробітної плати у встановленому порядку.
Надання додаткової оплачуваної відпустки

 
Працівникам,  котрі успішно навчаються на вечірніх відділеннях професійно-технічних закладів освіти, надаєть​ся додаткова оплачувана відпустка для підготовки та складання іспитів загальною тривалістю 35 календарних днів про​тягом року. 
Обмеження надурочних робіт
Забороняється залучати до надуроч​них робіт у дні занять працівників, що навчаються без відри​ву від виробництва в професійно-технічних закладах освіти.

 Час надання щорічних відпусток
Працівникам, котрі навчаються без відриву від вироб​ництва в закладах освіти щорічні відпустки можуть, за їх бажанням, приєднуватися до часу настановних занять, вико​нання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів, часу підготовки та захисту дипломного проекту та інших робіт, передбачених навчальною програмою. Право вимагати при​єднання щорічної відпустки до сесії мають працівники і в тих випадках, коли вони не мають доказів про те, що успіш​но навчаються.
4.         Пільги для працівників, які навчаються у вищих закладах освіти та аспірантурі
Вища освіта — це рівень знань, що набувається у вищих закладах освіти. Згідно із Зако​ном України "Про освіту", підготовка фахівців у вищих за​кладах освіти може здійснюватися без відриву від вироб​ництва. Працюючим надана можливість її набуття — через широко розвинену мережу вечірнього та заочного навчання. Той, хто в основному віддає перевагу самостійній роботі, на​вчається заочно. На допомогу заочникам організуються лекції та практичні заняття, проводяться консультації. Контроль за навчанням при заочній формі здійснюється шляхом рецен​зування письмових завдань, передбачених навчальним пла​ном та прийомом іспитів. Екзаменаційні сесії проводяться в терміни, визначені закладом освіти. Інший порядок навчання встановлений для вечірньої форми навчання. Відвідування занять є обов'язковим для студентів.
Аспірантура — основна форма підготовки наукових і науково-педагогічних кадрів у вищих закладах освіти та НДІ, яка передбачена для підготовки аспірантів, пошукувачів кан​дидатської дисертації за відповідною галуззю знань.
Основні пільги, що надаються для даної категорії праців​ників.
Надання відпустки без збереження заробітної плати
Працівникам, допущеним до вступних іспитів у вищі за​клади освіти, надається відпустка без збереження заробітної плати тривалістю 15 календарних днів без урахування часу, необхідного для проїзду до місця знаходження закладу осві​ти і зворотно. Ця відпустка надається незалежно від рівня акредитації закладу освіти. Підставою для ЇЇ надання є заява абітурієнта та повідомлення закладу освіти про допуск до вступних іспитів. Витрати на проїзд несе працівник.
 Надання додаткової оплачуваної відпустки
Працівникам, які успішно навчаються без відриву від ви​робництва у вищих закладах освіти з вечірньою і заочною формами навчання, надаються додаткові оплачувані від​пустки:
а)  на період настановчих занять, виконання лаборатор​них робіт, складання заліків та іспитів для тих, хто навчаєть​ся на 1-му і 2-му курсах у вищих закладах освіти:
  — І і II рівнів акредитації із вечірньою формою навчання - 10 календарних днів щорічно;
  — III і IV рівнів акредитації із вечірньою формою на​вчання — 20 календарних днів щорічно;
 — незалежно від рівня акредитації із заочною формою навчання — 30 календарних днів щорічно.;
б)  на період настановчих занять, виконання лаборатор​них робіт, складання заліків та іспитів для студентів на 3-му і наступних курсах у вищих закладах освіти:
—  II і II рівнів акредитації із вечірньою формою навчан​ня — 20 календарних днів щорічно;
—   III і IV рівнів акредитації із вечірньою формою на​вчання — 30 календарних днів щорічно;
—  незалежно від рівня акредитації із заочною формою навчання — 40 календарних днів щорічно;
в) на період складання державних іспитів у вищих закла​дах освіти незалежно від рівня акредитації — ЗО календар​них днів;
г)  на період підготовки і захисту дипломного проекту (роботи) студентам, які навчаються у вищих закладах осві​ти із вечірньою і заочною формами навчання І і II рівнів акредитації — 2 місяці, а у вищих закладах освіти III і IV рівнів акредитації — 4 місяці.
Підставою для надання додаткової відпустки є довідка — виклик закладу освіти на сесію із зазначенням часу її проведення.
Працівникам, допущеним до складання вступних іспитів в аспірантуру з відривом або без відриву від виробництва, для підготовки та складання іспитів надається один раз на рік додаткова оплачувана відпустка з розрахунку 10 календар​них днів на кожний іспит. Особам, які вступають до аспіран​тури з одним або кількома складеними кандидатськими іспи​тами, надається додаткова оплачувана відпустка для складання вступних іспитів, що залишились, із розрахунку 10 днів на кожний іспит. Особи, які склали всі кандидатські іспити, правом на додаткову відпустку для складання вступних іспитів до аспірантури за місцем роботи не користуються.
До відпустки не включається час проїзду від місця ро​боти вступника до аспірантури до місця знаходження ви​щого навчального закладу, наукової установи і назад. Витрати на проїзд та проживання несе вступник. Документом, який засвідчує право вступника до аспірантури на додаткову опла​чувану відпустку, є повідомлення приймальної комісії за підписом керівника вищого навчального закладу, наукової установи про його допуск до складання вступних іспитів.  Працівникам, які навчаються без відриву від виробницт​ва в аспірантурі і таким, що успішно виконують індивідуаль​ний план підготовки, надається додаткова оплачувана відпуст​ка тривалістю 30 календарних днів (ст. 216 КЗпП, ст. 15 Зако​ну України "Про відпустки"). До щорічної відпустки не включається час проїзду від місця роботи аспіранта до місця знаходження вищого навчального закладу, наукової устано​ви і назад. Витрати на проїзд несе аспірант (п. 42 Положен​ня про підготовку науково-педагогічних і наукових кадрів).
На час відпусток у зв'язку з навчанням за працівником за основним місцем роботи зберігається середня заробітна плата (ст. 217 КЗпП).
 Надання вільних від роботи днів
Працівникам, які навчаються на останніх курсах вищих закладів освіти, протягом 10 навчальних місяців перед початком виконання дипломного проекту (роботи) або складання державних іспитів надається щотижня один вільний від роботи день для підго​товки до занять з оплатою його в розмірі 50% одержуваної заробітної плати, але не нижче мінімального розміру заро​бітної плати, а також, за їх бажанням, можуть бути додатково на​дані ще 1 — 2 вільних від роботи дні на тиждень без збереження заробітної плати. Працівникам, які навчаються без відриву від виробництва в аспірантурі, за їх бажанням протя​гом 4 років навчання надається один вільний від роботи день на тиждень з оплатою його в розмірі 50% середньої заробітної плати. Крім того, працівникам, що навчаються в аспірантурі, за їх бажанням надається ще один вільний від роботи день на тиждень без збереження заробітної плати (ст. 218 КЗпП).
Оплата проїзду до місця знаходження вищого закладу освіти
Всі працівники, що проживають не за місцем знаходжен​ня закладу освіти, користуються правом на оплату проїзду. На власника незалежно від форми власності підприємства накладається обов'язок оплатити проїзд працівника до місця знаходження закладу освіти.
Власник або уповноважений ним орган оплачує працівни​кам, які навчаються у вищих закладах освіти з вечірньою або заочною формами навчання, проїзд до місця знаходження закладу освіти і зворотно один раз в рік на настановні заняття, для виконання лабораторних робіт і складання заліків та іспитів — в розмірі 50% вартості проїзду. Треба зауважити, що в КЗпП немає обмежень щодо виду транспорту та класу вагона (каюти).
У такому ж розмірі провадиться оплата проїзду для підготовки і захисту дипломного проекту (роботи) або складан​ня державних іспитів.
Самостійна робота
Трудовий договір з молодими фахівцями. Випускники вищих навчальних закладів, яким присвоєно кваліфікацію фахівця з вищою освітою різних освітньо-кваліфікаційних рівнів і які працевлаштовані на підставі направлення на роботу, вважаються молодими фахівцями протягом трьох років (випускники професійного навчально-виховного закладу — двох років) з моменту укладення ними трудового договору із замовником.
Випускники, які уклали угоду з вищим навчальним закладом після зарахування на навчання, повинні відпрацювати за місцем призначення не менше трьох років. У період терміну працевлаштування й обов'язкового терміну відпрацювання на молодого фахівця поширюються спеціальні норми трудового законодавства України.
Права й обов'язки замовників та випускників. Якщо випускник без поважних причин не захистив дипломний проект, замовник може надати йому роботу з урахуванням одержаної спеціальності та кваліфікації.
Випускник, призваний на строкову військову службу до Збройних Сил, після її закінчення зобов'язаний прибути на роботу за призначенням. Перебування у Збройних Силах зараховується в передбачений угодою термін роботи за призначенням. Це стосується також випускників, які проходять альтернативну (невійськову) службу.
Час перебування жінки у відпустці після закінчення вищого навчального закладу у зв'язку з вагітністю, пологами, доглядом за дитиною до досягнення нею трирічного віку зараховується до терміну роботи за призначенням.
Якщо умови угод, укладених до шлюбу чоловіком і дружиною, не передбачають направлення їх до одного й того ж населеного пункту, місце їх роботи визначається за домовленістю між ними й замовниками, а якщо вони не дійшли згоди, один з подружжя має право розірвати договір в односторонньому порядку.
Випускникові, якому відмовлено в прийнятті на роботу після прибуття до місця призначення, замовник компенсує витрати, пов'язані як з переїздом випускника та членів його сім'ї до місця призначення, так і з поверненням на постійне місце проживання (якщо він був направлений до іншої місцевості), згідно з визначеними в угоді умовами.
У разі відмови прийняти на роботу за призначенням і звернення молодих фахівців до центрів зайнятості замовники відшкодовують державній службі зайнятості всі витрати, пов'язані з працевлаштуванням, перепідготовкою, виплатою допомоги по безробіттю та матеріальної допомоги в розмірі стипендії під час проходження професійної підготовки та перепідготовки. Одержані кошти спрямовуються до місцевої частини Державного фонду сприяння зайнятості населення.
Угоди щодо відпрацювання обмежують студентів-випускників у виборі роботодавця, оскільки він визначається керівником навчального закладу. Розірвати зазначену угоду випускник може за таких поважних причин:
· встановлення інвалідності І або II групи, внаслідок чого випускник не може виїхати на роботу за призначенням;
· встановлення інвалідності І або II групи у дружини (чоловіка) випускника, одного з батьків (або осіб, які їх замінюють) випускника;
· якщо випускник — вагітна жінка, мати або батько, які мають дитину у віці до трьох років, або дитину, яка згідно з медичним вис​новком потребує догляду (до досягнення нею шестилітнього віку); одинока мати або батько, які мають дитину до чотирнадцяти років або дитину-інваліда;
· відбування чоловіком (дружиною) військової служби (крім строкової), у тому числі за контрактом, на посадах рядового, сержантського й старшинського складу, прапорщиків, мічманів та офіцерів у Збройних Силах, Національній гвардії, Прикордонних військах, Службі безпеки, а також інших військових формуваннях, створених відповідно до законодавства України, та служби в органах внутрішніх справ поза місцем розташування замовника;
· вступу до вищих навчальних закладів III-IV рівнів акредитації для випускників вищих навчальних закладів І-ІІ рівнів акредитації.
Розірвання угоди з ініціативи замовника допускається, якщо:
· випускникові неможливо надати роботу за фахом через медичний висновок (якщо медичний огляд для прийняття на роботу відповідно до законодавства є обов'язковим) або висновком медико-соціальної (експертної) комісії;
· замовник збанкрутував.
Порядок працевлаштування випускників, які навчалися за державним замовленням. Замовник не пізніше ніж за два місяці до закінчення навчання, на підставі одержаної картки працевлаштування, підтверджує вищому навчальному закладу достовірність надісланого ним переліку місць працевлаштування випускників.
Вручення випускникові диплома про закінчення вищого навчального закладу, направлення на роботу та видача належних йому коштів, які перераховані до вищого навчального закладу замовником, здійснюється протягом семи днів після закінчення ним вищого навчального закладу. Оформлене замовником або вищим навчальним закладом (за домовленістю із замовником) направлення па роботу є підставою для укладення трудового договору між молодим фахівцем і замовником.
Молодий фахівець має прибути до місця призначення у термін, визначений у направленні на роботу.
Якщо замовник відмовив у прийнятті на роботу молодого фахівця, останній звертається до державної служби зайнятості за сприянням у працевлаштуванні. При цьому подається направлення на роботу і завірена печаткою замовника довідка про відмову у працевлаштуванні. Реєстрація молодих фахівців у державній службі зайнятості здійснюється за місцем постійного проживання у порядку, визначеному законодавством України про зайнятість населення.
Соціальні гарантії і компенсації. Молодим фахівцям, які одержали направлення на роботу після закінчення вищого навчального закладу, надається відпустка тривалістю 30 календарних днів. За час відпустки молодим фахівцям виплачується допомога в розмірі місячної стипендії за рахунок замовника. Після укладення трудового договору на молодих фахівців поширюються всі види соціального захисту, передбачені колективним договором працівників підприємства, установи, організації.
Звільнення молодого фахівця з ініціативи замовника до закінчення терміну угоди дозволяється у випадках, передбачених ст. 40 КЗпП.
Якщо випускник за його згодою переводиться на роботу до іншого підприємства, установи, організації, йому видається цим підприємством, установою, організацією нове направлення па роботу. За випускником у цьому разі зберігаються усі права і обов'язки молодого фахівця.
Випускники, які одержали направлення на роботу до іншої місцевості, а також члени їхніх сімей забезпечуються житлом згідно із законодавством України. Випускники, яких не було забезпечено житлом згідно з угодою і які продовжують працювати за призначенням після визначеного терміну, мають право на позачергове одержання житла незалежно від терміну роботи за цим призначенням.
Тема Поняття трудових спорів
1. Поняття, причини та умови виникнення трудових спорів

2. Класифікація трудових спорів

3. Органи, до компетенції яких віднесено розгляд трудових спорів
Самостійна робота Вирішення трудових спорів відповідно до норм Конституції України
1. Трудові спори — це неврегульовані шляхом безпосередніх переговорів розбіжності між працівником (колективом пра​цівників) і власником підприємства (уповноваженим ним органом) з приводу застосування норм трудового законо​давства, а також встановлення нових або зміни існуючих умов праці.  Слід розрізняти причини трудових спорів (конфліктів) та умови їх виникнення. Останні сприяють більшій кількості трудових спорів. Як вже зазначалося, при​чинами трудових спорів є численні порушення законодав​ства про працю, що мають місце на практиці, а також відсутність знань або низький рівень знань трудового законодавства.
Умови виникнення трудових спорів поділяються на два види: організаційно-виробничого характеру та правового. До першого виду належать: недоліки в організації виробництва і праці, зокрема, простої; залучення до надурочних робіт, ро​боти у вихідні дні тощо; недоліки в нормуванні праці, органі​зації оплати праці на підприємстві; погані умови праці; недоліки в організації охорони праці та ін.

Серед умов правового характеру слід виділити недоско​налість чинного законодавства про працю (наявність прогалин у праві, нечітких формулювань, що дають підстави для різного їх тлумачення), а також невідповідність чинних норм трудово​го законодавства новим суспільним і економічним відносинам.
Моментом виникнення індивідуального трудового спору є звернення із заявою до відповідного органу, що роз​глядає трудові спори. Колективний трудовий спір (конфлікт) виникає з моменту, коли уповноважений представницький орган найманих працівників, категорії найманих працівників, колективу працівників або профспілки одержав від власни​ка або уповноваженого ним органу повідомлення про повну або часткову відмову в задоволенні колективних вимог і прийняв рішення про незгоду з рішенням власника або упов​новаженого ним органу (представника), або коли строки розгляду вимог, передбачених Законом закінчилися, а відповіді від власника не надійшло (ст. 6 Закону України "Про вирі​шення колективних трудових спорів (конфліктів)").
  2. Класифікувати трудові спори по видах можна за наступ​ними підставами: за суб'єктами; змістом; характером і поряд​ком розгляду (підвідомчості). За суб'єктами розрізняють індивідуальні та колективні трудові спори. Якщо суб'єктами індивідуальних трудових спорів є працівник і власник під​приємства (уповноважений ним орган), то суб'єктами колек​тивних трудових спорів є:
—  на виробничому рівні — наймані працівники (окремі категорії найманих працівників) підприємства, установи, орга​нізації чи їх структурних підрозділів або профспілкова чи інша уповноважена найманими працівниками організація та власник підприємства або уповноважений ним орган чи пред​ставник;
—  на галузевому, територіальних рівнях — наймані пра​цівники підприємств, установ, організацій однієї або декіль​кох галузей (професій), або адміністративно-територіальних одиниць чи профспілки, їх об'єднання або інші уповнова​жені цими найманими працівниками органи та власники, об'єднання власників або уповноважені ними органи чи представники;
—  на національному рівні — наймані працівники однієї або декількох галузей (професій) чи профспілки або їх об'єд​нання чи інші уповноважені найманими працівниками орга​ни та власники, об'єднання власників або уповноважені ними органи (представники) на території більшості адміністра​тивно-територіальних одиниць України".
За характером індивідуальні трудові спори поділяються на спори про застосування норм трудового законодавства, а також спори про встановлення нових або зміну існуючих умов праці. Наприклад, спори про поновлення на роботі, про зняття накладеного дисциплінарного стягнення, про стягнен​ня заробітної плати належать до спорів про застосування чинного законодавства про працю. Спори про встановлення нових або про зміну існуючих умов праці, як правило, носять колективний характер і тому є колективними трудовими спорами. Разом з тим мають місце й індивідуальні спори про встановлення нових або зміну існуючих умов праці, наприклад про присвоєння кваліфікаційного розряду робітникові.

3. Індивідуальні трудові спори про застосування чинного законодавства про працю вирішуються в порядку, передбаче​ному главою XV КЗпП "Індивідуальні трудові спори".
За ознакою підвідомчості можна виділити 3 види поряд​ку розгляду індивідуальних трудових спорів.
1.  Загальний порядок, відповідно до якого трудовий спір послідовно розглядається в КТС і в суді (ст. 221 КЗпП). Розгляд одних спорів може закінчитися в комісії, якщо сто​рони не оскаржать її рішення і спір не буде перенесено до суду. В інших випадках — кожна зі сторін має право зверну​тися до суду у зв'язку з незгодою з рішенням КТС.
2.  Судовий порядок, при якому трудовий спір безпосеред​ньо розглядається судом (статті 55, 124 Конституції, ст. 232 КЗпП).
3.  Особливий порядок, що передбачає особливості роз​гляду трудових спорів окремих категорій працівників (суддів, прокурорсько-слідчих працівників, а також працівників на​вчальних, наукових та інших установ прокуратури, які ма​ють класні чини) (ст. 222 КЗпП).
У загальному порядку, починаючи з КТС, розглядається більшість спорів, що виникають з трудових правовідносин, незалежно від того, чи є працівник штатним або нештатним, тимчасовим, сумісником, членом профспілки. Для колективних трудових спорів передбачена примирно-третейська процедура вирішення спору.
Тема      Розгляд індивідуальних трудових спорів в КТС

1. Організація та компетенція КТС

2. Порядок, строки звернення і розгляду трудових спорів в КТС

3. Порядок виконання рішень КТС
Самостійна робота  Оскарження рішення КТС

1.    Комісія по трудових спорах, як обов’язковий первинний орган по вирішенню індивідуальних трудових спорів.

КТС створюються безпосередньо на підприємствах, в уста​новах і організаціях і розглядають трудові спори праців​ників, які працюють на цих підприємствах, в установах і орга​нізаціях. Згідно із ст. 223 КЗпП комісія по трудових спорах обирається загальними зборами (конференцією) трудового колективу підприємства, установи, організації всіх форм влас​ності з числом працюючих не менш як 15 чоловік. Якщо на підприємстві працює менше 15 чоловік, то КТС там не ство​рюється і працівник звертається із заявою про вирішення трудового спору безпосередньо до районного (міського) суду.
Порядок обрання, чисельність, склад і строк повноважень КТС визначаються загальними зборами (конференцією) трудового колективу підприємства, установи, організації. При цьому кількість робітників у складі КТС підприємства по​винна бути не менше половини її складу. КТС обирає із сво​го складу голову, його заступників і секретаря комісії. 
За рішенням загальних зборів (конференції) трудового колективу КТС можуть бути створені у цехах та інших ана​логічних підрозділах. Ці КТС обираються колективами під​розділів і діють на тих же підставах, що й КТС підприємств, установ, організацій, у них можуть розглядатися спори в межах повноважень цих підрозділів.
КТС підприємства, установи, організації має печатку вста​новленого зразка.
КТС є первинним органом по розгляду трудових спорів, що виникають на підприємствах, в установах, організаціях, за винятком спорів суддів, прокурорсько-слідчих працівників, а також працівників навчальних, наукових та інших установ прокуратури, які мають класні чини,  а також спорів, що підлягають безпосередньому розгля​дові у місцевих судах. 

2.  Працівник може звернутися до КТС у 3-місячний строк з дня, коли він дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права. Власник або уповноважений ним  орган не може звернутися до КТС. В інтересах працівника
право звернення із заявою до КТС надане прокурору або органу профспілкової організації, членом якої є працівник. У разі пропуску з поважних причин установленого строку,  КТС може його поновити.
КТС зобов'язана розглянути трудовий спір у 10-денний строк з дня подання заяви. Спори повинні розглядатися у присутності працівника, який подав заяву, представників влас​ника або уповноваженого ним органу. Якщо працівник від​сутній, то спір може бути розглянутий лише за його письмовою заявою. За бажанням працівника при розгляді спору від його імені може виступати представник профспілкового органу або, за вибором працівника, інша особа, в тому числі адвокат.
У разі нез'явлення працівника або його представника на засідання комісії розгляд заяви відкладається до наступного засідання. При повторному нез'явленні працівника без поваж​них причин комісія може винести рішення про зняття цієї заяви з розгляду, що не позбавляє працівника права знову подати заяву в межах 3-місячного строку з дня, коли працівник дізнав​ся або повинен бути дізнатися про порушення свого права.
Засідання КТС вважається правомочним, якщо на ньому присутні не менше 2/3 обраних до її складу членів. На засі​данні ведеться протокол, який підписується головою або його заступником і секретарем.

КТС приймає рішення більшістю голосів її членів, присутніх на засіданні. У рішенні зазначаються: повне наймену​вання підприємства, установи, організації; прізвище, ім'я та по батькові працівника, який звернувся до комісії, і дата роз​гляду спору; суть спору; прізвища членів комісії, власника або представників уповноваженого ним органу; результати голосування і мотивоване рішення комісії. У 3-денний строк копії рішення вручаються працівникові, власникові або упов​новаженому ним органу.

3. У разі незгоди з рішенням КТС працівник чи власник або уповноважений ним орган можуть оскаржити її рішення до суду в 10-денний строк з дня вручення їм виписки з протоколу засідання комісії чи його копії. Пропуск вказано​го строку не є підставою відмови у прийнятті заяви. Визнав​ши причини пропуску поважними, суд може поновити цей строк і розглянути спір по суті. У разі, коли пропущений строк не буде поновлено, заява не розглядається, і залишається в силі рішення КТС.
Власник або уповноважений ним орган зобов'язаний ви                                                                                конати рішення КТС у 3-денний строк по закінченні 10 днів, передбачених на його оскарження. Однак рішення про віднов​лення на роботі незаконно переведеного на іншу роботу пра​цівника підлягає негайному виконанню.
Якщо ж власник або уповноважений ним орган не вико​нує рішення КТС у встановлений строк, комісія видає праців​никові посвідчення, що має силу виконавчого листа. У по​свідченні вказуються: найменування органу, який виніс рішен​ня щодо трудового спору, дати його прийняття і видачі по​свідчення; прізвище, ім'я та по батькові працівника; рішення по суті спору. Посвідчення засвідчується підписом голови або заступника голови КТС та печаткою КТС.
Відповідно до ст. 349 Цивільно-процесуального кодексу України посвідчення комісії по трудових спорах підприємств, установ, організацій належить до виконавчих документів. Виконання рішень покладається на виконавчу службу.
На підставі посвідчення, пред'явленого не пізніше 3-місячного строку, ДВС виконує рішення КТС у примусовому порядку. У разі пропуску працівником уста​новленого строку з поважних причин, КТС, що видала по​свідчення, може поновити цей строк.

Самостійна робота

Оскарження рішення КТС. У разі незгоди з рішенням КТС працівник може оскаржити рішення в десятиденний строк з дня вручення йому виписки з протоколу засідання КТС чи його копії. Формою оскарження рішення комісії з трудових спорів є позовна заява працівника.

Працівник може звернутися до суду за вирішенням індивідуального трудового спору і в разі порушення строку розгляду його заяви в комісії з трудових спорів.

 Тема   СУДОВИЙ РОЗГЛЯД ІНДИВІДУАЛЬНИХ ТРУДОВИХ СПОРІВ
1. Компетенція суду щодо розгляду індивідуальних трудових спорів

2. Строки звернення до суду для вирішення трудових спорів

3. Спори про поновлення на роботі. Зміна формулювання причини звільнення

Самостійна робота Особливий порядок вирішення індивідуальних трудових спорів

1. Відповідно до ст. 232 КЗпП  місцеві суди розглядають трудові спори за заявами:
—  працівників підприємств, установ, організацій, де КТС не обираються;
—  працівників про поновлення на роботі незалежно від підстав припинення трудового договору, зміни дати і фор​мулювання причини звільнення, оплати за час вимушеного прогулу або виконання нижче оплачуваної роботи, за винят​ком спорів працівників, вказаних у ч. З ст. 221 і ст. 222 КЗпП;
—  власника або уповноваженого ним органу про відшко​дування працівниками матеріальної шкоди, заподіяної підпри​ємству, установі, організації;
—  працівників у питанні застосування законодавства про працю, яке відповідно до чинного законодавства попередньо було вирішено власником або уповноваженим ним органом і профспілковим органом підприємства, установи, організації (підрозділу) в межах наданих їм прав;
 — про відмову в прийнятті на роботу:
—  працівників, запрошених на роботу в порядку переве​дення з іншого підприємства, установи, організації;
—  молодих спеціалістів, які закінчили вищий навчаль​ний заклад і в установленому порядку направлені на роботу на дане підприємство, в установу, організацію;
—  вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до 3 років або дитину-інваліда, а одиноких матерів — при наявності дитини віком до 14 років;
—  виборних працівників після закінчення строку повно​важень;
            — працівників, яким надане право повторного прийому на роботу;
· інших осіб, з якими власник або уповноважений ним орган відповідно до чинного законодавства зобов'язаний укласти трудовий договір.
3.    Працівник може звернутися із заявою про вирішення тру​дового спору безпосередньо до суду в 3-місячний строк з дня, коли він дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права, а у справах про звільнення — в місячний строк з дня вручення копії наказу про звільнення або з дня видачі трудової книжки.
Для звернення власника або уповноваженого ним органу до суду в питаннях стягнення з працівника матеріальної шкоди, заподіяної підприємству, установі, організації, вста​новлюється строк в один рік з дня виявлення заподіяної працівником шкоди. Цей строк застосовується і при звер​ненні до суду вищестоящого органу або прокурора. Трудові спори в суді розглядаються за загальними правилами цивільного процесуального законодавства.

 Пленум Верховного Суду Украї​ни в п. 8 постанови від 1 листопада 1996 р. №9 "Про застосу​вання Конституції України при здійсненні правосуддя" роз'яснив, що суд не вправі відмовити особі в прийнятті позовної заяви лише з тієї підстави, що її вимоги можуть бути розглянуті в передбаченому законом досудовому по​рядку (КТС).
3.  Основним видом спорів, що розглядаються судами є спори про поновлення на роботі. Працівники звільнені з роботи незалежно від підстав припинення трудового договору або переведенні на іншу роботу, якщо вони вважають таке звільнення чи переведення незаконним мають право звернутися до суду з позовом про поновлення на роботі.

Згідно ст. 235 КЗпП України поновленню на роботі підлягає працівник, який був звільнений без законної підстави або незаконно переведений на іншу роботу. Поновлення на роботі полягає в тому, що  працівнику надається таж роботу, яку він виконував до звільнення чи переведення. Працівник не поновлюється на попередній роботі лише тоді коли повністю ліквідоване підприємство. Навіть у випадку скорочення чисельності та штату працівників, при реорганізації незаконно звільнений працівник підлягає поновленню на попередній роботі. Лише у випадку коли поновлення працівника неможливе у зв’язку із ліквідацією підприємства суд зобов’язує ліквідаційну комісію виплатити працівнику заробітну плату за час вимушеного прогулу і працівник визнається звільненим згідно п.1 ст.40 КЗпП  і має право на пільги та компенсації в зв’язку із таким звільненням. 

Моментом з якого незаконно звільненого працівника слід вважати поновленим є день видання наказу про звільнення, а не день винесення рішення судом. Весь час вимушеного прогулу зараховується до страхового стажу і за цей час на користь працівника стягується заробітна плата, але не більше, як за 1 рік. Якщо заява розглядається більше 1 року, то суд приймає рішення про виплату працівникові середнього заробітку за весь час вимушеного прогулу.

Спори про зміну формулювання причин звільнення розглядаються судами. Ч.3 ст. 235 КЗпП передбачено, що в разі визнання формулювання причин звільнення неправильним або таким, що не відповідає чинному законодавству суд зобов’язаний змінити формулювання та вказати в рішенні причину звільнення в точній відповідності з чинним законодавством та з посилання на відповідну статтю закону. Якщо неправильне формулювання причин звільнення в трудовій книжці перешкоджало працевлаштуванню працівника, то суд прийме рішення про виплату йому середнього заробітку за весь час вимушеного прогулу.

 При поновленні працівника на роботі і стягненні на його користь зарплати за час вимушеного прогулу суд може покласти на службову особу    обов’язок відшкодувати підприємству збитки, заподіяні в зв’язку із оплатою незаконно звільненому працівнику часу вимушеного прогулу. 

Самостійна робота
          Законодавством встановлені особливості розгляду тру​дових спорів суддів, прокурорсько-слідчих працівників, а та​кож працівників навчальних, наукових й інших установ про​куратури, які мають класні чини. Йдеться про порядок оскар​ження цими працівниками накладених дисциплінарних стяг​нень. Так, згідно зі ст. 14 Дисциплінарного статуту прокура​тури України, наказ про притягнення до дисциплінарної відповідальності може бути оскаржено працівником Ге​неральному прокурору України в місячний строк з дня озна​йомлення з наказом.
Генеральний прокурор приймає рішення по скарзі в 10-денний строк, а в разі проведення перевірки — не пізніше одного місяця з дня її надходження. Про прийняте рішення повідомляється працівнику, який звернувся зі скаргою.
Відповідно до ст. 16 Дисциплінарного статуту рішення Президента України та Генерального прокурора України про позбавлення класного чину, наказ Генерального проку​рора про застосування дисциплінарних стягнень або відмова у поновленні на роботі прокурорсько-слідчих працівників, звільнених прокурорами Автономної Республіки Крим, областей, міста Києва та прирівняними до них прокурорами, можуть бути оскаржені до Верховного Суду України в місяч​ний строк.
Відповідно до ст. 35 Закону України "Про статус судів" рішення кваліфікаційної комісії суддів, загальних судів Ав​тономної Республіки Крим, областей, міст Києва і Севасто​поля, арбітражних та військових судів, може бути оскарже​но до Вищої кваліфікаційної комісії суддів України протя​гом 10 днів з дня вручення копії рішення комісії. Кваліфі​каційна комісія судів розглядає дисциплінарну справу в 10-денний строк з дня порушення дисциплінарного порушення. Розгляд дисциплінарної справи проводиться тільки в ме​жах обвинувачення, викладеного у постанові (рішенні) про порушення дисциплінарного провадження.
Згідно із Законом України "Про Вищу раду юстиції" від 15 січня 1998 р. Вища рада юстиції розглядає скарги на рішення про притягнення до дисциплінарної відповідальності судів спеціалізованих, апеляційних та місцевих судів, а та​кож прокурорів не пізніше 1 місяця з дня їх надходження, а в разі додаткової перевірки обставин та матеріалів справи — не пізніше 3 місяців з дня надходження скарги (ст. 45 Закону).
Щодо порядку розгляду трудових спорів, встановленого ст. 14 Дисциплінарного статуту прокуратури України та ст. 45 Закону України "Про Вищу раду юстиції", то, на нашу думку, з урахуванням положень статей 55, 124 Конституції досудовий порядок не виключає можливості подальшого звер​нення працівників до суду.
Інші індивідуальні спори окремих категорій працівників, зазначених у ст. 222 КЗпП, вирішуються в загальному порядку.

Тема   Поняття та порядок вирішення колективних трудових спорів
1. Поняття колективного трудового спору(конфлікту)

2. Примирна комісія
3. Трудовий арбітраж
Самостійна робота Національна служба посередництва та примирення
 1. Відповідно до ст. 2 Закону України "Про порядок вирі​шення колективних трудових спорів (конфліктів)" від 3 берез​ня 1998 р. колективний трудовий спір (конфлікт) — це розбіжності, що виникли між сторонами соціально-трудо​вих відносин, щодо:
а)  встановлення нових або зміни існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту;
б)  укладення чи зміни колективного договору, угоди;
в)  виконання колективного договору, угоди або окремих їх положень;
г)  невиконання вимог законодавства про працю. Розгляд колективного трудового спору (конфлікту) здій​снюється з питань, передбачених:
—  пунктами "а" і "б" ст. 2 Закону, примирною комісією, а у разі неприйняття рішення у строки, встановлені ст. 9 Зако​ну, — трудовим арбітражем;
—  пунктами "в" і "г" ст. 2 Закону, — трудовим арбіт​ражем.
2. Примирна комісія — це орган, призначений для вироб​лення рішення, що може задовольнити сторони колективно​го трудового спору (конфлікту), та який складається із пред​ставників сторін (ч. 1 ст. 8 Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)"). Відповідно до статей 7 — 10, 13, 14 Закону розроблено і за​тверджено наказом Національної служби посередництва і примирення (далі — НСПП) від 4 травня 1999 р. №36 Поло​ження про примирну комісію, яким визначено порядок утво​рення примірної комісії; порядок розгляду колективного тру​дового спору (конфлікту) та прийняття рішення; статус члена примірної комісії, його права.
Примирна комісія утворюється за ініціативою однієї із сторін на виробничому рівні — у 3-денний, на галузевому чи територіальному рівні — у 5-денний, на національному рівні — у 10-денний строк з моменту виникнення колектив​ного трудового спору (конфлікту) з однакової кількості пред​ставників сторін.
Порядок визначення представників до примирної комісії визначається кожною із сторін колективного трудового спо​ру (конфлікту) самостійно.
Колективні трудові спори (конфлікти) розглядаються виробничою примирною комісією у 5-денний, галузевою та те​риторіальною примирними комісіями — у 10-денний, при​мирною комісією на національному рівні — у 15-денний строк з моменту утворення комісій. За угодою сторін ці строки можуть бути продовжені.
Рішення примирної комісії оформляється протоколом та має для сторін обов'язкову силу і виконується в порядку і в строки, які встановлені цим рішенням.
Після прийняття рішення щодо вирішення колективного трудового спору (конфлікту) примирна комісія припиняє свою роботу.
У вирішенні колективних трудових спорів можуть брати участь незалежні посередники. Незалежний посередник — визначена за спільним вибором сторін особа, яка сприяє вста​новленню взаємодії між сторонами, проведенню переговорів, бере участь у виробленні примирною комісією взаємоприй​нятного рішення (ст. 10 Закону). НСПП  укладено Список посеред​ників в Україні з метою забезпечення сторін колективних трудових спорів, конфліктів інформацією про посередників.
3. Трудовий арбітраж — це орган, який складається із за​лучених сторонами фахівців, експертів та інших осіб і прий​має рішення по суті трудового спору (конфлікту).
Трудовий арбітраж утворюється з ініціативи однієї із сторін або незалежного посередника у 3-денний строк у разі:
—  неприйняття примирною комісією погодженого рішен​ня щодо вирішення колективного трудового спору (конфлік​ту) про встановлення нових або зміну існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту, а також про укладення чи зміну колективного договору, угоди;
—  виникнення колективного трудового спору (конфлікту) про виконання колективного договору, угоди або окремих їх положень, про невиконання вимог законодавства про працю.
Кількісний і персональний склад трудового арбітражу визначається за згодою сторін. Якщо сторони не досягнуть згоди, то трудовий арбітраж складається з трьох арбітрів. До складу трудового арбітражу не можуть входи​ти особи, які є представниками сторін колективного трудово​го спору (конфлікту), або особи, які тією чи іншою мірою за​цікавлені в його однобічному вирішенні.
арбітр — це підготовлена НСПП осо​ба, яка в разі залучення її сторонами колективного трудово​го спору (конфлікту) для участі в роботі трудового арбітра​жу набуває статусу члена трудового арбітражу і має право розгляду колективного трудового спору (конфлікту) з ме​тою прийняття рішення по його суті. Арбітр пропонується для участі в роботі трудового арбітражу органом НСПП за письмовою заявою однієї із сторін колективного трудового спору (конфлікту).
Колективний трудовий спір (конфлікт) розглядається трудовим арбітражем з обов'язковою участю представників сторін, а в разі потреби — представників інших заінтересо​ваних органів та організацій.
Трудовий арбітраж повинен прийняти рішення у 10-ден-ний строк з дня його створення. За рішенням більшості членів трудового арбітражу цей строк може бути продовжено до 20 днів. Рішення трудового арбітражу приймається більшістю голосів його членів, оформляється протоколом І підписується всіма його членами. Воно є обов'язковим для виконання, якщо сторони про це попередньо домовилися.
4. Національна служба посеред​ництва і примирення є постійно діючим органом, створеним Президентом України для сприяння врегулюванню колек​тивних трудових спорів (конфліктів).
НСПП відповідно до покладених на неї завдань:
1)  вивчає та узагальнює причини виникнення колектив​них трудових спорів (конфліктів) і можливі їх наслідки на національному, територіальному і галузевому рівнях, вироб​ляє пропозиції щодо запобігання виникненню колективних трудових спорів;
2)  здійснює реєстрацію висунутих працівниками вимог та колективних трудових спорів (конфліктів);
3)  аналізує висунуті працівниками «вимоги та здійснює оцінку їх обґрунтування;
4)  сприяє встановленню контактів між сторонами колек​тивного трудового спору (конфлікту);
5)  перевіряє в разі необхідності повноваження представ​ників сторін колективного трудового спору (конфлікту);
6)  консультує сторони колективного трудового спору (конфлікту);
7)  за зверненням сторін (сторони) колективного трудо​вого спору (конфлікту) розглядає матеріали щодо колек​тивного трудового спору (конфлікту) з метою його вирішення;
8)  у випадках, передбачених ст. 24 Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфлік​тів)", і коли рекомендації НСПП щодо вирішення колективно​го трудового спору (конфлікту) не враховано, звертається із заявою про вирішення колективного трудового спору (кон​флікту) відповідно до Верховного Суду Автономної Респуб​ліки Крим, обласного, Київського і Севастопольського міських судів;
9)  формує списки незалежних посередників та арбітрів тощо.
НСПП має право:      
—   брати участь у вирішенні колективного трудового спору (конфлікту) на всіх його стадіях;
—  координувати роботу трудового арбітражу, направля​ти своїх спеціалістів, експертів для участі у роботі примир​них органів;
—  безоплатно отримувати від органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування, профспілок, роботодав​ців та їхніх об'єднань, сторін колективного трудового спору (конфлікту) інформацію, необхідну для використання під час проведення примирних процедур;
—   попереджати сторони про порушення ними вимог чинного законодавства під час розгляду колективного трудо​вого спору (конфлікту) та можливі наслідки таких порушень;
—  надсилати органам виконавчої влади та органам місце​вого самоврядування рекомендації щодо вжиття заходів для вирішення колективного трудового спору (конфлікту), реа​лізація яких належить до їх компетенції.
Тема Правове регулювання проведення страйку
1. Право на страйк та його реалізація

2. Заборона проведення страйку

3. Правові наслідки законного та незаконного страйку

Самостійна робота Вирішення колективного трудового спору у випадках заборони проведення страйку
Відповідно до ст. 44 Конституції України, ті, хто працює, мають право на страйк для захисту своїх економічних і соціальних інтересів. Порядок здійснення цього права встановлюється законом з урахуванням необхідності забезпечення національної безпеки, охорони здоров'я, прав і свобод інших людей. Нікого не можна примусити до участі або до неучасті у страйку (ст. 44 Конституції).

Страйк можна розпочати, якщо примирні процедури не привели до вирішення колективного трудового спору (конфлікту), якщо роботодавець ухиляється від примирних процедур або не виконує угоди, досягнутої у процесі вирішення колективного трудового спору (конфлікту).

Страйк застосовується як крайній засіб (коли всі інші можливості вичерпано) вирішення колективного трудового спору (конфлікту) у зв'язку з відмовою роботодавця задовольнити вимоги найманих працівників або уповноваженого ними органу, профспілки, об'єднання профспілок чи уповноваженого нею (ними) органу.

Страйк — це тимчасове колективне добровільне припинення роботи працівниками (невихід на роботу, невиконання своїх трудових обов'язків) підприємства, установи, організації (структурного підрозділу) з метою вирішення колективного трудового спору (конфлікту).

Рішення про визнання страйку незаконним ухвалюється судом на підставі Конституції України і чинного законодавства. Страйк визнається незаконним, наприклад, коли працюючі добиваються в такий спосіб політичних цілей або коли через нього створюється загроза життю і здоров'ю, правам і свободам інших людей, або коли він організовується чи здійснюється у державних органах, на підприємствах та в організаціях, на які покладено забезпечення обороноздатності, правопорядку і безпеки країни, на безперервно діючих виробництвах, зупинення яких пов'язане з тяжкими або небезпечними наслідками, тощо.

За примушування до участі або до неучасті у страйку винні особи несуть відповідальність у встановленому законом порядку.

Участь у страйку працівників, за винятком страйків, визнаних судом незаконними, не розглядається як порушення трудової дисципліни і не може бути підставою для притягнення до дисциплінарної відповідальності.

Зазначимо, що за рішенням найманих працівників чи профспілки може бути утворено страйковий фонд з добровільних внесків і пожертвувань.

За працівниками, які не брали участі у страйку, але у зв'язку з його проведенням не мали можливості виконувати свої трудові обов'язки, зберігається заробітна плата у розмірі не нижчому від установленого законодавством та колективним договором, укладеним на цьому підприємстві, як за час простою не з вини працівника. Облік таких працівників є обов'язком роботодавця. Організація страйку, визнаного судом незаконним, або участь у ньому є порушенням трудової дисципліни. Час страйку працівникам, які беруть у ньому участь, не оплачується. Час участі працівника у страйку, визнаному судом незаконним, не зараховується до загального й безперервного трудового стажу.

Встановлено відповідальність за порушення законодавства про колективні трудові спори (конфлікти), зокрема:

· відповідальність за порушення законодавства про колективні трудові спори (конфлікти);

· відповідальність працівників за участь у страйку, визнаному судом незаконним; відповідальність за порушення законодавства про працю, умов колективних трудових договорів (угод), що призвели до виникнення колективного трудового спору (конфлікту);

· відповідальність за організацію страйку, визнаного судом незаконним, невиконання рішення про визнання страйку незаконним;

· відповідальність за примушування до участі у страйку або перешкоджання участі у страйку.
Тема Нагляд та контроль за додержання законодавства про працю

1. Поняття нагляду та контролю

2. Державний нагляд та контроль

3. Громадський контроль

Самостійна робота 

Державне страхування

1. Поширення державного страхування на всіх працівників

2. Кошти соціального страхування

3. Види забезпечення по соціальному страхуванню
1. Поняття та види нагляду й контролю за дотриманням законодавства про працю.

Поняття та види нагляду й контролю. Кількість порушень трудових прав громадян України з кожним роком збільшується:

· почастішали випадки незаконного звільнення з роботи працівників;

· трудові правовідносини з працівниками не оформлюються у встановленому законодавством порядку;

· працівникам несвоєчасно виплачується заробітна плата.

Для забезпечення реалізації права громадян на працю в Україні створено систему спеціальних державних органів, які здійснюють нагляд і контроль за дотриманням законодавства про працю. Ці органи не залежать у своїй діяльності від роботодавця.

Нагляд та контроль за дотриманням законодавства про працю мають забезпечувати законність у трудових правовідносинах, запобігання порушенням чинного законодавства про працю, виявлення та усунення порушень трудових прав працівників.

Нагляд і контроль за дотриманням законодавства про працю — це діяльність незалежних, спеціально уповноважених органів та інспекцій, покликаних захищати трудові права працівників і усувати порушення трудового законодавства.

Нагляд — це правова форма здійснення захисної функції щодо дотримання законності у трудових правовідносинах, відповідності дій роботодавця приписам трудового законодавства.

Контроль — це організаційно-управлінська діяльність, здійснювана центральними органами державної виконавчої влади в установах і організаціях, які перебувають у їх функціональному підпорядкуванні, а також профспілками та трудовими колективами.

Нагляд за дотриманням трудового законодавства означає перевірку законності рішень і правильного застосування законів про працю. Нагляд є особливою правозастосовчої діяльністю. Контроль як перевірка дій роботодавця здійснюється з позиції відповідності цих дій трудовому законодавству та їх доцільності. Сутність контролю за дотриманням законодавства про працю полягає у перевірці того, як роботодавець здійснює покладені завдання та реалізує свої функції.

Відмінність між органами нагляду й контролю полягає в компетенції цих органів, їхніх функціях, методах і формах виявлення порушень і способах реагування на них.

Нагляду й контролю за дотриманням законодавства про працю присвячена глава XVIII КЗпП України, а також спеціальні нормативно-правові акти, які визначають компетенцію відповідних органів.

Основні види нагляду та контролю. У ст. 259 КЗпП та статтях За​кону України "Про охорону праці" визначено систему органів нагляду й контролю. Це державний нагляд і контроль за дотриманням законодавства про працю й охорону праці, а також громадський контроль. Нагляд і контроль здійснюється у сфері встановлення умов праці та сфері застосування встановлених умов праці. У сучасних умовах при розвитку колективно-договірного та індивідуального регулювання трудових відносин значення нагляду та контролю значно підвищується, оскільки умови договорів про працю, які погіршують становище працівників порівняно із законодавством України про працю, є недійсними.

Спеціально уповноважені органи та інспекції застосовують різні види нагляду й контролю за дотриманням чинного законодавства про працю.

Попереджувальний нагляд і контроль здійснюється при встановленні локальних умов праці. Він має запобігати порушенням законодавства про працю, не допускати прийняття локальних норм, що суперечать чинному законодавству про працю, запобігати порушенням правил охорони праці при проектуванні, будівництві (виготовленні) та реконструкції підприємств, об'єктів і засобів виробництва.

Попередній нагляд і контроль сприяє попередженню порушень трудового законодавства і здійснюється переважно при застосуванні умов праці, що здійснюються роботодавцем спільно, чи за погодженням, чи з урахуванням думки виборного профспілкового органу або іншого уповноваженого на представництво трудовим колективом органу. У процесі попереднього нагляду та контролю перевіряється законність і доцільність рішення роботодавця.

Поточний нагляд і контроль спрямований на попередження порушення трудового законодавства, виявлення допущених порушень і прийняття необхідних заходів щодо їх усунення.

Подальший нагляд і контроль здійснюється при вирішенні трудових спорів, виявленні вже допущених порушень трудового законодавства. Цей нагляд і контроль має на меті не тільки виявити допущені порушення трудового законодавства, а й поновити права працівників. Потрібно наголосити, що нині існує багато прихованих порушень чинного трудового законодавства працівників.

2. Органи нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю та їх компетенція

Нагляд і контроль за дотриманням законодавства про працю здійснюють спеціально уповноважені на те органи та інспекції, які у своїй діяльності не залежать від власника або уповноваженого ним органу.

Основна роль у забезпеченні нагляду і контролю за дотриманням законодавства про працю належить Міністерству праці та соціальної політики. Воно, зокрема, здійснює комплексне управління охороною праці та державний нагляд за дотриманням вимог безпеки, гігієни праці та виробничого середовища; забезпечує розвиток соціально-трудових відносин, захист прав працюючих громадян через встановлення відповідних стандартів охорони й умов праці та нагляду за їх дотриманням роботодавцями.

Державний контроль за дотриманням законодавства про працю на підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форм власності здійснює безпосередньо Державна інспекція праці Міністерства праці та соціальної політики (далі — державна інспекція).

Державна інспекція здійснює контроль за дотриманням законо​давства про працю з таких основних питань:

· трудовий договір і ведення трудових книжок;

· робочий час і час відпочинку;

· оплату праці, гарантії і компенсації;

· укладення та виконання галузевих і регіональних угод, колективних договорів;

· трудові відносини у разі банкрутства та приватизації підприємств;

· відшкодування шкоди, заподіяної працівникові каліцтвом або іншим ушкодженням здоров'я, пов'язаним з виконанням ним трудових обов'язків;

· праця жінок, молоді, інвалідів та інших категорій громадян, які потребують соціального захисту;

· трудова дисципліна і матеріальна відповідальність працівників:

· виплата працівникам допомоги з державного соціального страхування.

Державна інспекція відповідно до покладених на неї завдань:

· контролює дотримання законодавства про працю на підприємствах, вимагає усунення виявлених порушень;

· вносить на розгляд власника (керівника) підприємства або уповноваженого ним органу, органів державної виконавчої влади пропозиції, спрямовані на усунення й попередження порушень законодавства про працю, а в необхідних випадках доводить їх до відома органів прокуратури;

· у випадках, передбачених законодавством, складає протоколи про адміністративні правопорушення вимог законодавства про працю, а також розглядає справи про адміністративні правопорушення та накладає адміністративні стягнення згідно із законодавством;

· сприяє організації правового навчання власників (керівників) підприємств або уповноважених ними органів та проведенню роз'яснювальної роботи щодо законодавства про працю;

· веде прийом громадян, розглядає листи, заяви, скарги громадян, підприємств з питань дотримання законодавства про працю. При цьому посадові особи державної інспекції не виступають посередниками чи арбітрами під час розгляду індивідуальних трудових спорів, зберігають конфіденційність джерела інформації (скарги) про порушення законодавства про працю;

· має право залучати до перевірок підприємств громадських інспекторів праці. Положення про громадських інспекторів праці затверджує Міністерство праці та соціальної політики.

Посадовим особам державної інспекції надається право:

· безперешкодно відвідувати підприємства з метою контролю за дотриманням законодавства про працю;

· знайомитися з документами й одержувати від міністерств, інших центральних та місцевих органів державної виконавчої влади й

органів місцевого самоврядування, підприємств копії наказів, розпоряджень, протоколів, дані обліку і звітності та інформацію з питань додержання законодавства про працю, інші документи і відомості, необхідні для виконання інспекцією своїх завдань;

· у разі виявлення порушень законодавства про працю давати власнику (керівникові) підприємства або уповноваженому ним органу приписи щодо їх усунення. Приписи посадових осіб інспекції підлягають обов'язковому виконанню з повідомленням про вжиті заходи у місячний термін;

· порушувати перед власниками (керівниками) підприємств або уповноваженими ними органами питання про накладення стягнення на посадових осіб, винних у порушенні законодавства про працю та зайнятість населення;

· на відшкодування витрат на проїзд у міському та приміському пасажирському транспорті у зв'язку з виконанням ними службових обов'язків.

Законом України "Про зайнятість населення" (ст. 18) визначено правовий статус інспекції з контролю за дотриманням законодавства про зайнятість населення (далі — інспекція), яка входить до складу державної служби зайнятості'.

Інспекція здійснює контроль за виконанням законодавства про зайнятість населення підприємствами, установами та організаціями усіх форм власності, фермерами та іншими роботодавцями.

Права посадових осіб інспекції зайнятості збігаються з правами посадових осіб інспекції праці.

Контроль за якістю проведення атестації, правильністю застосування списків № 1 і 2 виробництв, робіт, професій посад і показників, що дають право на пільгове пенсійне забезпечення, пільги і компенсації, покладається на органи Державної експертизи умов праці.

Відповідно до Положення про Фонд України соціального захисту інвалідів, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 18 липня 1991 р. № 92, "Про створення Фонду України соціального захисту інвалідів" на Фонд покладено обов'язок контролю за дотриманням встановлених нормативів робочих місць, призначених для працевлаштування інвалідів. Відділення Фонду соціального захисту інвалідів відповідно до Положення про робоче місце інваліда і про порядок працевлаштування інвалідів (п. 13) здійснюють контроль за створенням на підприємствах робочих місць, призначених для працевлаштування інвалідів.

Центральні органи державної виконавчої влади здійснюють контроль за дотриманням законодавства про працю на підприємствах, в установах і організаціях, що перебувають у їх функціональному підпорядкуванні. У п. 2 Загального положення про міністерство, інший центральний орган державної виконавчої влади України визначено, що в межах своїх повноважень міністерство організовує виконання актів законодавства, здійснює систематичний контроль за їх реалізацією.

Наприклад, Міністерство транспорту України здійснює в межах своїх повноважень контроль за станом профілактики і попередженням правопорушень, дотриманням законодавства України підприємствами галузі та виконанням міжнародних договорів. Основними завданнями Держатомрегулювання України є здійснення в межах своєї компетенції державного регулювання безпеки використання ядерної енергії, дотримання вимог ядерної та радіаційної безпеки; здійснення державного нагляду за дотриманням законодавства, норм, правил і стандартів з використання ядерної енергії, вимог ядерної та радіаційної безпеки; координація діяльності центральних і місцевих органів виконавчої влади, що відповідно до законодавства здійснюють державне регулювання ядерної та радіаційної безпеки.

Парламентський контроль за дотриманням конституційних прав і свобод людини і громадянина та захист прав кожного на території України і в межах її юрисдикції на постійній основі здійснює Уповноважений Верховної Ради України з прав людини.

Уповноважений здійснює свою діяльність на підставі відомостей про порушення прав і свобод людини та громадянина, які отримує завдяки:

· зверненням громадян України, іноземців, осіб без громадянства або їх представників;

· зверненням народних депутатів України;

· власній ініціативі.

Уповноважений приймає та розглядає звернення громадян України, іноземців, осіб без громадянства або осіб, які діють в їхніх інтересах, відповідно до Закону України "Про звернення громадян".

Органи судової влади. Суди вирішують питання щодо законності правозастосовчого акта роботодавця (наказів про звільнення з роботи, переведення на іншу роботу, при вирішенні індивідуальних спорів працівників щодо зняття дисциплінарного стягнення).

Треба врахувати, що в законах України з окремих інститутів Особливої частини трудового права містяться норми щодо контролю за дотриманням законодавства про працю. Так, контроль за дотриманням законодавства про оплату праці на підприємствах здійснюють: Міністерство праці України та його органи; фінансові органи; органи Державної податкової інспекції; професійні спілки та інші органи (організації), що представляють інтереси найманих працівників.

Не допускається приховування від зазначених органів будь-якої інформації з питань оплати праці'.

Нагляд за дотриманням законодавства про відпустки здійснюють спеціально уповноважені на те державні органи й інспекції, які діють незалежно від власника або уповноваженого ним органу.

Контроль за дотриманням законодавства про відпустки здійснюють у межах своєї компетенції центральні та місцеві органи державної виконавчої влади, профспілкові органи.

Громадський контроль за дотриманням законодавства про працю здійснюють професійні спілки та їхні об'єднання.

Державний нагляд за охороною праці. У ст. 260 КЗпП дається перелік органів, які здійснюють державний нагляд за охороною праці, а їхня компетенція визначається іншими нормативно-правовими ак​тами.

Відповідно до ст. 45 Закону України "Про охорону праці" від 14 жовтня 1992 р., органи державного нагляду за охороною праці не залежать від будь-яких господарських органів, об'єднань громадян, політичних формувань, місцевих державних адміністрацій і рад народних депутатів і діють відповідно до положень, що затверджуються Кабінетом Міністрів України.

Службові особи органів державного нагляду за охороною праці (державні інспектори) мають право: безперешкодно у будь-який час відвідувати підконтрольні підприємства для перевірки дотримання законодавства про охорону праці, одержувати від власника необхідні пояснення, матеріали та інформацію із зазначених питань; надсилати керівникам підприємств, а також їх посадовим особам, керівникам структурних підрозділів Ради Міністрів Республіки Крим, місцевих рад народних депутатів, міністерств та інших центральних органів державної виконавчої влади обов'язкові для виконання розпорядження (приписи) про усунення порушень і недоліків у сфері охорони праці; зупиняти експлуатацію підприємств, окремих виробництв, цехів, дільниць, робочих місць і обладнання до усунення порушень вимог щодо охорони праці, які створюють загрозу життю або здоров'ю працюючих; притягати до адміністративної відповідальності працівників, винних у порушенні законодавчих та інших нормативних актів про охорону праці; надсилати власникам, керівникам підприємств подання про невідповідність окремих посадових осіб займаній посаді, в необхідних випадках передавати матеріали органам прокуратури для притягнення посадовців до кримінальної відповідальності.

Відповідно до Указу Президента України "Про зміни у структурі центральних органів виконавчої влади" від 15 грудня 1999 р. Комітет України по нагляду за охороною праці ліквідовано, а його функції покладено на Міністерство праці та соціальної політики України.

Мінпраці України здійснює комплексне управління охороною праці та державного нагляду за дотриманням вимог щодо безпеки, гігієни праці та виробничого середовища.

Міністерство праці та соціальної політики України виконує такі функції:

• здійснює комплексне управління охороною праці на державному рівні, реалізовує державну політику в цій галузі, за участю міністерств, інших центральних органів виконавчої влади та профспілок розробляє національну програму поліпшення безпеки, гігієни праці та виробничого середовища і контролює її виконання;

•
забезпечує проведення державної експертизи умов праці, визначає порядок та здійснює контроль за якістю проведення атестації робочих місць щодо їх відповідності нормативним актам про охорону праці.

Повноваження щодо державного нагляду за ядерною та радіаційною безпекою визначені ст. 25 Закону України "Про використання ядерної енергії та радіаційну безпеку" від 8 лютого 1995 р.

Для вдосконалення державного регулювання у сфері ядерної та радіаційної безпеки, а також у зв'язку з прийняттям Україною зобов'язань щодо виконання вимог Конвенції про ядерну безпеку та Об'єднаної конвенції про безпеку поводження з відпрацьованим паливом та безпеку поводження з радіоактивними відходами Указом Президента України "Про державне регулювання ядерної та радіаційної безпеки" від 5 грудня 2000 р. утворено Державний комітет ядерного регулювання України. Він є центральним органом виконавчої влади зі спеціальним статусом на базі Головної державної інспекції з нагляду за ядерною безпекою і Департаменту ядерного регулювання Міністерства екології та природних ресурсів України. На цей Комітет покладені функції здійснення державного нагляду за дотриманням законодавства, норм, правил і стандартів з ядерної та радіаційної безпеки, виконання інших функцій національного регулюючого органу з ядерної та радіаційної безпеки, визначених Конвенцією про ядерну безпеку та Об'єднаною конвенцією про безпеку поводження з відпрацьованим паливом та безпеку поводження з радіоактивними відходами.

Повноваження Міністерства внутрішніх справ України щодо здійснення державного пожежного нагляду визначено у ст. 4 Закону України "Про пожежну безпеку" від 17 грудня 1993 р. та Положенні про Державну пожежну охорону.

Основні завдання Держпожнагляду України:

•
встановлення та контроль за забезпеченням єдності вимог державних стандартів, норм і правил у галузі пожежної безпеки;

· здійснення контролю за дотриманням вимог пожежної безпеки під час проектування, будівництва, реконструкції, технічного переоснащення та експлуатації будівель, споруд та інших об'єктів незалежно від форм власності і видів діяльності, розроблення та виготовлення пожежонебезпечних приладів, обладнання та іншої продукції, речовин і матеріалів;

· виявлення й контроль за усуненням причин і умов, що сприяють виникненню та поширенню пожежі, створюють загрозу життю та здоров'ю людей, заважають своєчасній ліквідації пожеж та врятуванню людей;

•розроблення заходів профілактики пожеж.

Посадові особи Держпожнагляду мають право:

· у будь-який час проводити у присутності власника чи його представника пожежно-технічні обстеження і перевірки підприємств, установ, організацій, будівель, споруд, новобудов та інших підконтрольних об'єктів незалежно від форм власності, одержувати від власника необхідні пояснення, матеріали та інформацію;

· залучати за погодженням з міністерствами, іншими органами державної виконавчої влади, підприємствами, установами і організаціями їхніх спеціалістів для участі в проведенні зазначених обстежень і перевірок, а також незалежної експертизи;

· застосовувати штрафні санкції до підприємств, установ і організацій у разі порушення ними встановлених законодавством вимог пожежної безпеки, невиконання розпоряджень (приписів) посадових осіб органів державного пожежного нагляду тощо.

Правовою основою діяльності органів та закладів санітарно-епідеміологічної служби Міністерства охорони здоров'я України є Закон України "Про. забезпечення санітарного та епідемічного благополуччя населення" від 24 лютого 1994 р.

Серед основних напрямів діяльності державної санітарно-епідеміологічної служби — здійснення державного санітарно-епідеміологічного нагляду.

Державний санітарно-епідеміологічний нагляд — це діяльність органів, установ та закладів державної санітарно-епідеміологічної служби, що контролюють дотримання юридичними та фізичними особами санітарного законодавства з метою попередження, виявлення, зменшення або усунення шкідливого впливу небезпечних факторів на здоров'я людей та щодо застосування заходів правового характеру до порушників.

Основні завдання діяльності санітарно - епідеміологічної служби:

· нагляд за організацією та проведенням органами державної виконавчої влади, місцевого й регіонального самоврядування, підприємствами, установами, організаціями та громадянами санітарних і протиепідемічних заходів;

· нагляд за реалізацією державної політики з питань профілактики захворювань населення, участь у розробці та контроль за виконанням програм, що стосуються запобігання шкідливому впливу факторів навколишнього середовища на здоров'я населення;

· нагляд за дотриманням санітарного законодавства;

· проведення державної санітарно-гігієнічної експертизи, гігієнічної регламентації небезпечних факторів і видача дозволу на їх використання.

Державний санітарно-епідеміологічний нагляд здійснюється відповідно до Положення про державний санітарно-епідеміологічний нагляд в Україні вибірковими перевірками дотримання санітарного законодавства за планами органів, установ та закладів державної санітарно-епідеміологічної служби, а також позапланове — залежно від санітарної, епідемічної ситуації та за заявами громадян.

Результати перевірки оформлюються актом, форма й порядок складання якого визначаються головним державним санітарним лікарем України.

Повноваження місцевих державних адміністрацій та рад народних депутатів у сфері охорони праці визначено у ст. 263 КЗпП та ст. 41 Закону України "Про охорону праці". До відання виконавчих органів сільських, селищних, міських рад належать здійснення контролю за забезпеченням соціального захисту працівників, зайнятих на роботах із шкідливими умовами праці на підприємствах, в установах й організаціях, а також за якістю проведення атестації робочих місць, за умовами праці й надання працівникам відповідно до законодавства пільг і компенсацій за роботу в шкідливих умовах.
Самостійна робота
1. Поширення соціального страхування на всіх працівників
Усі працівники підлягають обов'язковому державному со​ціальному страхуванню.

Законодавство про соціальне страхування, особливо те, що стосується порядку формування коштів соціального страхуван​ня, останнім часом суттєво оновлювалось. Найбільшим норматив​ним актом такого роду є Основи законодавства України про загальнообов'язкове державне соціальне страхування (далі — Ос​нови). Основи не є повністю актом прямої дії: відносини, що ви​никають у зв'язку з окремими видами загальнообов’язкового со​ціального страхування, піддягають регулюванню окремими законами, прийнятими відповідно до Основ (частина друга ст. 4 Основ). Чинність норм Основ може бути поставлена під сумнів також і тому, що вони офіційно не названі законом, а Конституція прямо не покладає, зокрема, на Президента і Кабінет Міністрів виконувати інші акти Верховної Ради, окрім законів.


Основи передбачають такі види загальнообов'язкового дер​жавного соціального страхування:
1) пенсійне страхування;

2) страхування у зв'язку з тимчасовою втратою працездатності
і витратами, зумовленими народженням та похованням;

3) медичне страхування;

4) страхування від нещасного випадку на виробництві та про​фесійного захворювання, які спричинили втрату працездатності;

5) страхування на випадок безробіття;

6) інші види страхування, передбачені законами.

Україні діє три системи обов'язкового соціального
страхування: 1) обов'язкове державне пенсійне страхування;
2) обов'язкове соціальне страхування на випадок тимчасової втра​ти працездатності, народження і поховання. Так ця система стра​хування названа в ст. 4 Основ. Але Законом від 25 березня 4999 р.
обов'язок виплати допомоги при народженні дитини покладено
на органи соціального захисту населення за місцем проживання одного з батьків. Відтепер ця допомога буде виплачуватись за рахунок коштів Пенсійного фонду; 3) обов'язкове соціальне стра​хування на випадок безробіття. Кожна з названих систем соціаль​ного страхування має, як правило, свою нормативно-правову базу, що визначає порядок формування коштів соціального стра​хування та їх використання.
Ст. 253 КЗпП передбачає, що обов'язковому державному со​ціальному страхуванню підлягають всі працівники. "Підлягають соціальному страхуванню" — це означає не лише наявність у всіх працівників права на одержання відповідних видів допомоги по соціальному страхуванню, а й дію механізму сплати збору на обов'язкове соціальне страхування.
Крім Пенсійного фонду і Фонду соціального страхування, кошти соціального страхування акумулюються у Державному фонді сприяння зайнятості -населення, в який платники збору сплачують його за ставкою 1,5 відсотка того ж об'єкта, на який на​раховується збір до Фонду соціального страхування. В цей же фонд перераховується збір у розмірі 0,5 відсотка сукупного оподаткову​ваного доходу, який утримується із заробітної плати працівників.
Вказання на неприпустимість формування коштів соціального
страхування за рахунок відрахувань із заробітної плати прийшло у
протиріччя з пізніше прийнятими законами, тому діє в частині, що
не суперечить цим законам. Відповідно до п. 4 ст. 1, п. З ст. 2 і п.4 ст. 4
Закону "Про збір на обов'язкове державне пенсійне страхування"
всі особи, що мають статус працівників, особи, що виконують робо​
ти на основі цивільно-правових договорів, члени творчих спілок і
творчі працівники, які не є членами цих спілок, зобов'язані платите
збір на обов'язкове державне пенсійне страхування в розмірі одного
відсотка сукупного оподатковуваного доходу. У відповідних випад​
ках ставка цього збору становить 2 відсотки.
Згідно з Законом "Про збір на обов'язкове соціальне страху​вання" всі працівники, фізичні особи, що виконують роботи на основі цивільно-правових договорів, члени творчих спілок, творчі працівники, що не являються членами таких спілок (п. 4 ст. 1), сплачують збір на обов'язкове соціальне страхування на випадок безробіття у розмірі 0,5 відсотка (п.2 ст. 4) сукупного оподатко​вуваного доходу (п. З ст. 2).
Кошти соціального страхування зосереджуються у трьох фондах — Пенсійному фонді, Фонді соціального страхування і Державному фонді сприяння зайнятості населення.
Кошти Пенсійного фонду витрачаються на виплату пенсій, а в передбачених законодавством випадках — на виплату допомог та інших видів грошової або іншої допомоги.
Кошти Фонду соціального страхування витрачаються на виплату допомог по тимчасовій непрацездатності, допомог по вагітності і по​логах, допомог на поховання та інші передбачені законодавством цілі.
Кошти Державного фонду сприяння зайнятості населення витрачаються на виплату допомог по безробіттю, інших виплат, пов'язаних з безробіттям, на фінансування заходів, пов'язаних з забезпеченням зайнятості населення.
Кошти зазначених фондів використовуються також на витра​ти по управлінню фондами. Кабінет Міністрів погодився з тим, що кошти Фонду соціального страхування будуть витрачатися »кож на утримання правових інспекторів праці профспілок. Іноді появляється інформація про те, що на цілі управління витрачаєть-; занадто багато коштів соціального страхування.
 Види забезпечення по соціальному страхуванню
Працівники, а у відповідних випадках і члени їх- сімей за​безпечуються в порядку державного соціального страхування:
1) допомогою по тимчасовій непрацездатності, а жінки, крім
того, допомогою по вагітності, пологах і догляду за дитиною до досягнення нею віку трьох років;
2) допомогою з нагоди народження дитини; допомогою на поховання;
3) пенсіями по старості, по інвалідності, в разі втрати годувальника, а також пенсіями за вислугу років, встановленими для деяких категорій працівників.
