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В И С Н О В О К

на проект Трудового кодексу України

(№ 2902  від  27.08.2013 р. - доопрацьований)

Поданий на заміну текст проекту Трудового кодексу України, як і попередній варіант, передбачає визначення основних засад реалізації передбачених Конституцією України трудових прав і гарантій працівників, створення належних умов праці, а також забезпечення захисту прав та інтересів працівників і роботодавців, правове регулювання визначених у ньому відносин (трудові відносини), створення необхідних правових умов для досягнення оптимального узгодження прав та інтересів сторін трудових відносин. 

З прийняттям Трудового кодексу України передбачається скасування  Кодексу законів про працю України, законів України «Про оплату праці», «Про відпустки», «Про колективні договори і угоди», «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)», «Про соціальний діалог в Україні», «Про визначення розміру збитків, завданих підприємству, установі, організації розкраданням, знищенням (псуванням), недостачею або втратою дорогоцінних металів, дорогоцінного каміння та валютних цінностей».

Варто відмітити, що у проекті було враховано ряд зауважень та пропозицій Головного управління, наданих до проекту Трудового кодексу України (далі - ТК) у висновку від 18.06.2013 р. Зокрема, було внесено часткові зміни у положення щодо мети та завдань ТК,  регулювання трудових відносин, умов та форм трудового договору, нормативних актів роботодавця, норми про припинення трудових відносин,  відпустки, оплату праці, уточнено поняття правонаступництва, професійної підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації, умови відповідальності сторін трудових відносин та строків звернення за вирішенням трудового спору (статті 1, 4, 6, 8, 11, 13, 25, 41, 91, 98, 183, 217-219, 292, 315, 316, 348, 380, 399, 401, 403, 407, 408, 432). Враховано також зауваження щодо вживаних у проекті назв органів виконавчої влади відповідно до Закону України «Про центральні органи виконавчої влади», Указу Президента України «Про оптимізацію системи центральних органів виконавчої влади» від 9 грудня 2010 року № 1085, Закону України «Про зайнятість населення» та інших нормативно-правових актів.

За результатами аналізу законопроекту Головне управління вважає за доцільне зосередити увагу на наступному.

Зауваження до книги І «Загальні положення»

1. У проекті ТК його мету пропонується обмежувати визначенням основних засад реалізації передбачених Конституцією України трудових прав і гарантій працівників (стаття 1), що, на нашу думку, є недостатнім. Цьому питанню присвячена окрема стаття проекту, яка має відповідну назву - «Основні засади правового регулювання трудових відносин» (стаття 3). Звертаємо також увагу на сумнівність включення до предмету регулювання саме трудового законодавчого акту всього комплексу відносин щодо реалізації права на працю, оскільки праця наразі може здійснюватися в рамках, окрім трудових, також і цивільно-правових договорів, у формі підприємницької, творчої, благодійницької діяльності тощо (про що зазначається  і у частині 7 статті 6 проекту)
. 

2. На нашу думку, у тексті частини другої статті 4 проекту при визначенні відсутності ознак дискримінації більш виваженим було б використання норми Конвенції МОП № 111, ратифікованої Україною у 1961 році, про дискримінацію в галузі праці та занять 1958  року: «будь-яке  розрізнення,  недопущення  або перевага відносно певної  роботи,  що  ґрунтується  на   її   специфічних вимогах, дискримінацією не вважається», що за наслідками відрізняється від пропонованого авторами «обмеження прав і можливостей або надання переваг працівникам залежно від певних видів робіт, які стосуються віку, рівня освіти, стану здоров’я, статі, інших відповідних обставин. 

3. У статті 6 проекту при визначенні сфери дії трудового законодавства пропонуються різні за конструкцією та змістом формулювання щодо меж поширення його норм на певні види суспільно-корисної діяльності: «у межах, передбачених відповідними спеціальними законами»; «регулюються трудовим законодавством, якщо інше не передбачено спеціальними законами»; «законами України можуть встановлюватися особливості застосування трудового законодавства»; «регулюється трудовим законодавством у частині, передбаченій спеціальним законом»»; «регулюється трудовим законодавством за винятками, передбаченими спеціальним законом». Зазначені конструкції словосполучень по суті спрямовані на закріплення норми, що дозволяє визначати особливості правового регулювання  трудових відносин  вказаних у цій статті працівників іншими (спеціальними) законами України. Тому для забезпечення правової визначеності положень ТК вважаємо більш прийнятним застосування єдиного формулювання. При цьому визначення спеціального правового становища окремих категорій працівників, наприклад, наукових, науково-педагогічних працівників, державних службовців, посадових осіб органів місцевого самоврядування і регламентації багатьох питань на підставі окремих законів потребує закріплення принципу недопущення звуження їх прав та гарантій, які міститиме ТК.

4. Потребує коригування положення частини четвертої статті 7 проекту, якою визначено, що права та законні інтереси громадян України, які тимчасово працюють за кордоном, захищаються угодами, що укладаються між Україною та іншими державам, оскільки, як слушно  зазначено у частині третій цієї статті, трудові відносини цих громадян регулюються законодавством держави, в якій виконується робота, якщо інше не передбачено міжнародними договорами України та укладеним трудовим договором. Такий порядок регулювання передбачає й відповідний механізм захисту у випадку його порушення. 

Не зовсім вдалою є норма частини третьої статті 8 проекту, згідно з якою трудові відносини іноземців та осіб без громадянства, які працюють в Україні, регулюються трудовим законодавством, якщо інше не передбачено законами чи міжнародними договорами України, оскільки трудові відносини у будь-якому разі регулюються нормами трудового законодавства, до якого входять також і положення міжнародних договорів в частині впливу на цю сферу відносин. 

5. Пропозиція щодо включення до поняття трудового законодавства поряд із «законами України, актами Президента України та Кабінету Міністрів України» також актів «інших органів державної влади» (частина 1, а також частини 6, 7 статті 12) не враховує позицію Конституційного Суду України (Рішення у справі про тлумачення терміну «законодавство») від 9 липня 1998 № 12-рп/98. У мотиваційній частині свого Рішення Суд зазначив, що у законах залежно від важливості і специфіки суспільних відносин, що регулюються, цей термін вживається в різних значеннях: в одних маються на увазі лише закони; в інших, передусім кодифікованих, в поняття "законодавство" включаються як закони та інші акти Верховної Ради України, так і акти Президента України, Кабінету Міністрів України, і тільки в деяких випадках - також і нормативно-правові акти центральних органів виконавчої влади. 
Враховуючи значення і рівень регулювання трудових відносин вважаємо, що до змісту терміну «законодавство» у єдиному кодифікованому акті трудового законодавства доцільно включити саме закони України, чинні міжнародні договори України, згода на обов'язковість яких надана Верховною Радою України, а також постанови Верховної Ради України, укази Президента України, декрети і постанови Кабінету Міністрів України, прийняті в межах їх повноважень та відповідно до Конституції України і законів України, як прийнято у вказаному Рішенні Конституційного Суду України стосовно тлумачення статті 21 КЗпП з урахуванням наведеної ним аргументації.
6. У контексті розгляду джерел регулювання трудових відносин звертаємо увагу на неприйнятність запропонованого у Прикінцевих та перехідних положеннях надання центральному «органу виконавчої влади з питань праці» права надавати роз‘яснення щодо застосування положень цього Кодексу (пункт 6), оскільки не визначеною є правова природа таких роз'яснень. У тексті проекту (частина 7 статті 12) передбачається, що спеціально уповноважений центральний орган виконавчої влади з питань праці здійснює нормативне регулювання трудових відносин відповідно до його повноважень (таке нормативне регулювання може бути спрямоване тільки на виконання законів). У цьому зв’язку доцільно нагадати, що правом здійснювати офіційне тлумачення законів наділений тільки  Конституційний Суд України (стаття 147 Конституції України), а приймати обов’язкові для виконання рішення у випадку спору – спеціально уповноважені органи. Як свідчить практика,  видання управлінським органом власних міркувань з приводу розуміння законодавчих вимог створює додаткові перешкоди для ефективного застосування положень законів.

7. Безпідставним вбачається надання актам роботодавця нормативного характеру (стаття 13 проекту). Адже у прийнятому розумінні нормативний акт - це прийнятий уповноваженим державним чи іншим органом у межах його компетенції офіційний письмовий документ, який встановлює, змінює чи скасовує норми права, носить загальний чи локальний характер та застосовується неодноразово. Що ж до актів ненормативного характеру (індивідуальних актів), то вони породжують права і обов'язки тільки у того суб'єкта (чи визначеного ними певного кола суб'єктів), якому вони адресовані (Роз’яснення Президії Вищого арбітражного суду України 02-5/35 від 26.01.2000 р.).

Не можна погодитися з пропозицією частини 3 статті 13 проекту, яка передбачає одноосібне прийняття актів роботодавцем у разі не укладення колективного договору та відсутності первинної профспілкової організації. У зв’язку з цим звертаємо увагу на необхідність збереження закріпленого чинним законодавством положення, що на локальному рівні відповідні повноваження  належать стороні працівників у соціальному діалозі, яка включає, окрім первинних профспілкових організацій, у разі їх відсутності - вільно обраних для ведення колективних переговорів представників (представника) працівників (стаття 4 Закону України «Про соціальний діалог в Україні» та стаття 326 цього проекту). 

Недостатньо обґрунтованою вбачається зміна правової природи такого локального правового акта трудового права, як Правила внутрішнього трудового розпорядку, який за чинним законодавством повинен затверджуватись трудовим колективом за поданням роботодавця і профспілкового комітету на основі типових правил (стаття 141 КЗпП України), а у проекті переходить у категорію актів роботодавця та інших актів (стаття 265 проекту). При цьому статтею 266 проекту безвідносно до норми статті 265 визначено ще одне самостійне правило, а саме, що «Правила внутрішнього трудового розпорядку затверджуються роботодавцем за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілкового представника), а роботодавцем - суб’єктом малого підприємництва - самостійно».

8. Визначена статтею 14 проекту дія положень актів нормативно-технічного характеру, які за проектом «є обов’язковими для застосування, якщо інше не передбачено цим актом», викликає зауваження. Слід сказати, що порядок встановлення й функціонування стандартів визначається спеціальним законодавством, зокрема Законами України «Про стандартизацію», «Про стандарти, технічні регламенти та процедури оцінки відповідності», «Про державні соціальні стандарти та державні соціальні гарантії», які за призначенням не можуть бути інкорпоровані до цього Кодексу. Крім того, ці норми регулюють специфічні відносини із  стандартизації, а не безпосередньо трудові відносини, як зазначено у проекті. Тому, на нашу думку, у Кодексі недоцільно встановлювати особливі умови порядку їх дії. Аналогічне зауваження стосується подібної норми, викладеної у статті 23 проекту, щодо кваліфікаційних характеристик – вони «є рекомендаційними, якщо законодавством не визначена їх обов’язковість», та статті 42 - щодо типових  трудових договорів – їх «положення є обов’язковими, якщо інше не передбачено законом». Крім цього, звертає увагу зазначення поряд з типовими й зразкових трудових договорів, які мають рекомендаційний характер (частина 2 статті 42 проекту). Однак, чим вони відрізняються від типових договорів, у проекті не визначено. 

9. Потребує системного підходу визначення суб’єктів трудових відносин у главі 3, в якій приділено певну увагу висвітленню правового статусу лише працівника та роботодавця. У статті 19 проекту сторонами трудових відносин також визначено тільки працівника і роботодавця (з таким положенням можна було б погодитись за умови уточнення, що ці відносини є «індивідуальними трудовими відносинами»). Таким чином, залишено поза увагою визначення сторін «колективних трудових відносин», яким присвячено книгу шосту проекту. Проте й у цій книзі також відсутні загальні положення щодо їх суб’єктного складу та інші загальні положення стосовно колективних трудових відносин.
 Внаслідок такого підходу не згадується, наприклад, про поширення дії колективних рішень на відносини з наступним роботодавцем при визначенні поняття  правонаступництва у трудових відносинах (стаття 25 проекту). У ній пропонується визначити, що правонаступництвом у трудових відносинах вважається продовження тільки трудових відносин з працівниками (тобто індивідуальних трудових відносин). Проте у статті 348 проекту також передбачаються й умови дії колективного договору при зміні підпорядкованості, злиття, приєднання, поділу, перетворення юридичної особи, які доцільно врахувати при визначенні умов правонаступництва у Загальних положеннях ТК.
Звертаємо увагу на недостатність правового врегулювання питань захисту порушених прав працівників при ліквідації юридичної особи або припинення фізичною особою функцій роботодавця. Так, передбачається у цьому випадку покласти обов’язок провести виплати у зв’язку з незаконним звільненням на правонаступника (частина 5 статті 434 проекту) і необґрунтовано виключаються визначені чинним законодавством ліквідаційна комісія, власник, орган, уповноважений управляти майном ліквідованого підприємства (стаття 240-1 КЗпП). 

У частині другій статті 19 проекту суб’єктами, які можуть брати участь у трудових відносинах, визначені 1) професійні спілки, їх об’єднання, а у колективних трудових відносинах за відсутності профспілкової організації ‑ вільно обрані працівниками представники (представник); 2) організації роботодавців та їх об’єднання; 3) інші суб’єкти, визначені цим Кодексом.  Зауважимо, що одним із суттєвих аспектів будь-якого закону є чітке визначення його сфери дії, у тому числі за суб’єктним складом. Тому у цій статті видається доцільним визначити вичерпний перелік суб’єктів, на які поширюватиметься його дія.  

Водночас не обґрунтованим є встановлення вичерпного переліку основних прав працівників (стаття 21). Навіть закріплені Конституцією України права і свободи людини і громадянина не є вичерпними (стаття 22). З огляду на  соціально-захисний характер норм трудового права доцільно  закріпити чітко окреслене коло обов‘язків працівника та відповідних їм прав роботодавця. Поряд з цим невиваженим слід вважати визначення закритого (вичерпного) переліку обов‘язків роботодавця, які виникають з метою забезпечення прав працівників. 

Варто окремо зауважити,  що у проекті не зовсім чітко, повно та системно знаходять свій вираз трудові права, пільги та гарантії  осіб з інвалідністю  (статті 21, 36, 82,96, 133, 139, 140, 152, 172, тощо). Так, наприклад, недосконалою видається норма, за якою: «тривалість щоденної роботи (зміни) не може перевищувати… для інвалідів – відповідно до медичного висновку, виданого в установленому порядку». Таке положення не має чіткого нормативно-правового навантаження, оскільки неясно, про який висновок йдеться, ким і в якому порядку він буде видаватись, а відтак невідомо, чи позитивно вплине його наявність на правове становище інвалідів у сфері праці. У зв’язку з цим, з метою належної реалізації та виконання в Україні Конвенції ООН про права інвалідів, забезпечення гарантування та доступності прав осіб з інвалідністю, доцільно було б комплексно та системно врегулювати трудові відносини із зазначеною категорією працівників в окремій главі книги 4 «Особливості регулювання трудових відносин за участю окремих категорій працівників і роботодавців» шляхом закріплення їх трудових прав, пільг та гарантій у трудових відносинах (з питань працевлаштування, укладення трудового договору, робочого часу, часу відпочинку, оплати праці тощо). Тим більше, що такий підхід вже частково закладено у цьому проекті (частина четверта статті 11). 

Не можна погодитися із запропонованим у частині 3 статті  23 проекту покладенням відповідальності на працівника (звільнення) за невиконання законодавства щодо  вимог до працівника під час прийняття на роботу, оскільки встановлення таких вимог здійснюється, насамперед, в інтересах роботодавця, і саме він має відслідковувати їх дотримання. З іншого боку, за можливості подальшого усунення таких порушень невиправданою виглядає пропозиція закріпити невиконання цих вимог як підставу для звільнення працівника. 

У проекті недостатньо послідовно вирішено питання із визначенням поняття «роботодавець» (стаття 24 проекту). Річ у тому, що запропонована редакція залишає  його визначення  переважно через  організаційно-правові  форми чинного господарського законодавства – «підприємство, установа, організація», які, однак, не повністю узгоджуються із визначеними Цивільним кодексом України організаційно-правовими формами юридичної особи (стаття 83 ЦК).

10. Суперечливою з точки зору дотримання прав працівника  виглядає також запропонована у проекті норма, яка надає роботодавцю право контролювати виконання працівниками трудових обов’язків, у тому числі з використанням технічних засобів, якщо це зумовлено «особливостями виробництва» (стаття 28 проекту). Застосування таких технічних засобів на практиці можливе через відео-зйомку, контроль внутрішньо-офісного спілкування, інтернет-кореспонденції та ін. У проекті з цього питання передбачено лише ряд застережень: така фіксація не може відбуватися з приниженням честі й гідності особи та без її попередження - без урахування можливості проконтролювати належність виконання трудових обов’язків іншими засобами (відповідними документами, наприклад), без визначення обмеженого кола робіт, які передбачають обслуговування матеріальних цінностей або є потенційно небезпечними. Також не пропонується визначити умови збору і збереження інформації, отриманої в процесі вірогідного запису, а також можливого оприлюднення конфіденційної інформації. Адже право контролювати трудову дисципліну не може бути достатньою правовою підставою для збору і зберігання роботодавцем інформації про особисте життя людини.
Таке надто лаконічне формулювання викликає у фахівців з прав людини досить об’ємне за змістом коло заперечень з огляду на перспективу виникнення порушень, у першу чергу, статті 32 Конституції України, що забороняє втручання в особисте і сімейне життя, крім випадків, передбачених самою Конституцією, статті 8 Конвенції про захист прав і основних свобод людини. Адже протягом трудової діяльності працівник може обговорювати й особисті відомості по мобільному телефону, в інтернеті, що не перешкоджають роботі, але розкриватимуть відомості, що охоплюються поняттям таємниця приватного та сімейного життя, стану здоров’я тощо
. 
Не можна погодитись із закріпленням права роботодавця запроваджувати технічні засоби спостереження в односторонньому порядку з таких «загадкових» підстав, як «особливості виробництва» (без  визначення принаймні критеріїв встановлення таких особливостей), і створення, таким чином, невиправданого психологічного тиску на працівника у процесі праці. Вважаємо, що можливість запровадження роботодавцем технічних засобів спостереження має бути передбачена у правилах внутрішнього трудового розпорядку оскільки ці обставини відносяться до умов перебування працівників на території юридичної особи під час виконання роботи та після її закінчення (стаття 266). Згідно з проектом правила внутрішнього трудового розпорядку повинні затверджуватись роботодавцем за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником). 
Доцільно також звернути увагу на позицію міжнародних інституцій стосовно відповідності практики відео-спостереження принципам захисту основних прав і свобод. Зокрема, у своєму звіті з цього питання Європейська комісія Ради Європи за демократію через право (Венеціанська комісія) підтвердила необхідність створення на національному рівні незалежних органів, що гарантують правомірність установки подібного устаткування  навіть державними службами в громадських місцях і тільки в інтересах суспільної безпеки. Серед умов допустимості відео-спостереження приватними операторами було зазначено доступ до зібраної в такий спосіб інформації будь-якій особі, що стала його об'єктом. При цьому устаткування, використовуване для такого відео-спостереження, повинне бути відкрито для контролю з боку влади
.

11. Ряд положень глави 4 книги першої проекту, зокрема щодо встановлення квот (нормативів) робочих місць, не коригуються з нормами Законів «Про зайнятість населення», «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні». Частина 2 статті 36 проекту, відповідно до якої норматив робочих місць для інвалідів визначається виконавчими органами сільських, селищних, міських рад за погодженням з територіальними органами соціального діалогу, не узгоджується із нормою статті 19 Закону України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні». Безпосередньо в зазначеній нормі Закону України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні» для всіх підприємств, установ, організацій, у тому числі підприємств, організацій громадських організацій інвалідів, фізичних осіб, які використовують найману працю, встановлено норматив робочих місць для працевлаштування інвалідів у розмірі чотирьох відсотків середньооблікової чисельності штатних працівників облікового складу за рік, а якщо працює від 8 до 25 осіб, - у кількості одного робочого місця.

Це також стосується аналогічної норми частини другої статті 35 проекту щодо визначення цими органами влади квоти робочих місць для осіб, які потребують соціального захисту. Натомість, у частині другій статті 14 Закону України «Про зайнятість населення» для працевлаштування осіб, що мають додаткові гарантії у працевлаштуванні, підприємствам, установам і організаціям з чисельністю штатних працівників понад 20 осіб встановлена квота у розмірі 5 відсотків середньооблікової чисельності штатних працівників за попередній календарний рік. Крім цього, у назві статті 35 проекту та в її нормах словосполучення «які потребують соціального захисту» перефразовує словосполучення «що мають додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню», яке використовується у Законі України «Про зайнятість населення».

Зазначені розбіжності проекту із положеннями законодавства підтверджують недоцільність дублювання правового регулювання однакових аспектів суспільних відносин. Тому слушним було б переглянути зміст вказаної глави проекту з метою виключення паралельного регулювання. 
Водночас варто звернути увагу на необхідність детального врегулювання саме у Трудовому кодексі започаткованого у Законі України «Про зайнятість населення» (стаття 39) визначення умов діяльності суб'єктів господарювання, які наймають працівників для подальшого виконання ними роботи у іншого роботодавця (так званий «аутсорсинг» - запозичена праця, надання персоналу в найм, що знаходить поширення у практиці різних країн). Така конструкція трудових відносин працівника, який «надається» для роботи компанії-клієнту, з декількома роботодавцями одночасно потребує встановлення надійних гарантій його прав для унеможливлення зловживань з боку роботодавців. Регулюванню таких відносин мають сприяти відповідні вимоги до умов спеціального трудового договору, які усуватимуть ознаки розпорядження особою як об’єктом.

Зауваження до книги 2 «Виникнення та припинення трудових відносин. Трудовий договір»

Враховуючи особливості становища працівника у відносинах із наймачем (який є власником/розпорядником засобів виробництва та коштів, в т.ч. й фонду заробітної плати), потребують перегляду деякі запропоновані у проекті формулювання законодавчих положень щодо регулювання процесу укладення та припинення трудового договору з метою забезпечення трудових прав та інтересів найманих осіб.

1. Не може бути підтримана запропонована конструкція змісту трудового договору, що передбачає поділ на обов’язкові та додаткові умови. Її призначення обумовлюється встановленням законодавчих підстав для визнання трудового договору неукладеним (стаття 40 проекту) у разі відсутності у ньому якоїсь із «обов’язкових» умов, що в цілому розглядається як погіршення становища працівника, оскільки саме він втрачає роботу без будь-якого відшкодування й перспективи не отримати кошти за вже виконану роботу. 
2. У новому ТК потребує уточнення категорія працівників, визначена у проекті як робітники, для яких передбачається така умова трудового договору, як обмеження  строку випробування одним місяцем (стаття 48).  Вбачається не виправданим перенесення у новий нормативний акт понять, що застосовувались раніше та змінили обсяг свого змісту й правове значення у сучасний період (вже не застосовується чіткий поділ працівників тільки на службовців і робітників). Наразі Класифікатор професій містить визначення й інших категорій професій, які не потребують високої кваліфікації (технічні службовці, працівники сфери торгівлі, найпростіші професії) і для яких недоцільно встановлювати строк випробування більше одного місяця.

3. Невдалим видається запропоноване положення про можливість припинення трудових відносин на підставі статті 98 цього Кодексу без додержання вимог статті 100 цього Кодексу у разі відмови працівника включити до трудового договору умови щодо нерозголошення державної, комерційної таємниці та іншої захищеної законом інформації за наявності в роботодавця права вимагати їх включення (частина 3 статті 50 проекту). Адже стаття 98 проекту передбачає розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця у зв’язку із скороченням чисельності або штату працівників. Не включення ж такої умови при укладенні трудового договору за змістом повинне розглядатись як  порушення правил прийняття на роботу (причому з вини роботодавця), або зміна умов праці (трудового договору). 
4. Головне управління звертає увагу на неприйнятність застосування у трудовому праві поняття недійсності трудового договору (стаття 54 проекту), притаманного цивільному праву. Загальні правила визнання правочину недійсним з моменту його вчинення (стаття 235 Цивільного кодексу України) та  обов’язку сторін повернути другій стороні у натурі все, що вона одержала на виконання цього правочину, а в разі неможливості такого повернення - відшкодувати вартість того, що одержано, за цінами, які існують на момент відшкодування (стаття 216 ЦК) – не можуть бути на практиці застосовані у випадках порушення вимог щодо укладення трудового договору, оскільки мова йде про незворотні речі - затрачені зусилля й час працівника. З огляду на це у трудовому праві більш прийнятним (і необхідним для закріплення у новому ТК) є визначення конкретних підстав для припинення трудових відносин. Відповідний порядок по суті  пропонується  у статтях 55, 115 проекту, і тому положення статті 54 поряд з іншими положеннями щодо недійсності трудового договору у цьому контексті вбачаються досить штучними й потребують виключення. Аналогічні застереження стосуються й пропонованої норми про анулювання трудового договору (частина друга статті 57 проекту).

Звертаємо увагу на термінологічну сумнівність визначення договору, який укладено без наміру створити юридичні наслідки, удаваним трудовим договором (частина 2 статті 54 проекту)
. 

5. Положення частини 2 статті 68, що допускає погодження сторонами строкового характеру трудових відносин не відповідає логіці регулювання цього аспекту трудових відносин, оскільки випадки встановлення визначеного строку трудового договору передбачається закріпити саме у законодавчому порядку  (статті 69, 70). Крім того, недостатньо обґрунтованим вбачається визначення у цьому Кодексу можливості укладення строкових трудових договорів з педагогічними, науково-педагогічними, науковими працівниками, оскільки їх «призначення (обрання) на посаду відповідно до закону за результатами конкурсу» автоматично не обумовлює строковий характер їх роботи. 
6. Не відповідають за рядом фактичних обставин і суттю відносин, що регулюються, пропозиції статті 77 проекту про віднесення до видів зміни умов трудового договору 1) переміщення; 2) переведення на іншу роботу; 3) зміни істотних умов праці. 

Переміщення, як воно визначене у статті 78 проекту, жодним чином не може розглядатись як зміна умов трудового договору, якщо тільки робоче місце, інший структурний підрозділ та обладнання не включені до змісту трудового договору. При цьому при формулюванні приписів цієї норми не береться до уваги вимога про можливість внесення змін до трудового договору лише за згодою обох сторін. Крім того, немає підстав кваліфікувати звільнення працівника як «у зв’язку із скороченням чисельності або штату працівників» за статтею 98 проекту у випадку його відмови від переміщення із зміною умов транспортної доступності.

Переведення на іншу роботу є за змістом і процедурою укладенням нового трудового договору про іншу роботу, а не зміна умов трудового договору на попередній роботі. Тому до цього випадку застосовуються правила звільнення і прийняття особи на роботу. Закріплення гарантії у вигляду недопустимості відмови у прийнятті на іншу роботу не може змінити суті вказаних правових дій.

 Окремо слід сказати про недоцільність збереження чинної норми, перенесеної до статті 82 проекту, про право роботодавця тимчасово переводити працівника на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, без його згоди, для запобігання або ліквідації наслідків стихійного лиха, епідемій, епізоотій, виробничих аварій, а також усунення інших обставин, які становлять або можуть становити загрозу життю чи умовам життєдіяльності людей. Ліквідація (запобігання) таких обставин повинна здійснюватись спеціально призначеними для цього службами і підготовленими для такої роботи працівниками, до трудової функції яких входить такого роду діяльність. Рішення про залучення інших осіб до відповідних робіт повинно прийматись тільки уповноваженими органами влади.

Невиправданим є віднесення у частині 1 статі 83 до змін істотних умов праці зміну змісту трудової функції працівника (як зміни тільки умов трудового договору), оскільки за таких обставин фактично здійснюється перехід на іншу роботу (або вступ на додаткову роботу), а отже потребує укладення новий трудовий договір. Крім того, у цій нормі фіксується внутрішня суперечність – мова йде про зміну змісту трудової функції при продовженні працівником роботи за тією самою трудовою функцією. Необхідно також врахувати, що істотні умови праці включають робочий час в цілому, а не тільки його різновид – робочий день.
7. У статті 95 проекту «Розірвання трудового договору за ініціативою працівника» пропонується закріпити вимогу про «стягнення вартості незданих матеріальних цінностей … в порядку, передбаченому цивільним законодавством» (частина 6). Проте відносини із застосування примусових заходів не є предметом вказаної статті. Відшкодування працівником вартості матеріальних цінностей входить до сфери правового регулювання умов матеріальної відповідальності, а також процесуального законодавства щодо розгляду індивідуальних трудових спорів.  Посилання ж на цивільне законодавство у даному випадку неприйнятне, оскільки цивільно-правові норми визначають умови майнової відповідальності. При цьому необхідно враховувати, що цивільним законодавством строк позовної давності встановлюється у 3 роки. Трудовим законодавством строк звернення роботодавця до суду в питаннях стягнення з працівника матеріальної шкоди, заподіяної підприємству, установі, організації, обмежується одним роком з дня виявлення заподіяної працівником шкоди (стаття 233 КЗпП). У поданому варіанті проекту ТК позовні строки для роботодавця взагалі виключені із тексту (стаття 432 проекту).
Частина перша статті 98 проекту у попередньому варіанті проекту Кодексу розширювала можливості роботодавця щодо звільнення працівників у порівняні з чинними вимогами широким за обсягом формулюванням такої підстави - «наявності умов економічного, технологічного, структурного, організаційного характеру». У варіанті проекту, що розглядається, перероблений текст цієї частини викладено у незавершеному вигляді, що не дозволяє провести належний аналіз її змісту.

8. З огляду на необхідність встановлення єдиних підходів до регулювання порядку масових звільнень вбачається невиваженим закріплювати передбачену у проекті  вимогу (частина друга статті 101) щодо встановлення критеріїв їх визначення в угодах і колективних договорах, що призведе на практиці до неоднорідного регулювання. При вирішенні цього питання доцільно взяти до уваги положення міжнародних норм, зокрема Директиви 98/59/ЄС від 20 липня 1998 «Про зближення законодавства держав стосовно скорочення штатів», що передбачає законодавче визначення державами поняття масових (колективних)  звільнень та відповідних критеріїв.

Зауваження до книги 3 « Умови праці»

1. Вважаємо, що виокремлення режиму роботи на умовах ненормованого робочого часу не узгоджується як із загальними принципами визначеності і передбачуваності правового регулювання суспільних відносин, так і з принципом трудового права «in favorem» (пріоритет інтересів працівника). Крім того, є достатні підстави вважати штучним розмежування надурочної роботи та роботи понад нормальну тривалість робочого часу, адже надурочними вважаються всі роботи понад встановлену тривалість робочого часу (стаття 62 чинного КЗпП). Привабливість режиму ненормованого робочого дня для роботодавця обумовлюється можливістю змусити працювати більше 40 годин на тиждень без додаткової оплати. Однак така робота об’єктивно підпадає під категорію примусової праці. 

Запропонована у статті 154 проекту конструкція «роботи на умовах ненормованого робочого часу» зобов’язує працівника епізодично за вказівкою роботодавця або без такої працювати понад норму робочого часу, а при систематичному залученні роботодавцем до роботи понад норму робочого часу така робота вважатиметься надурочною. При цьому, як і у чинному законодавстві
, не пропонується встановлення обмеження щодо максимальної кількості робочих годин такої роботи. Крім цього, застосування таких характеристик, як «епізодичне» чи «систематичне» залучення до роботи працівника не піддається правовій оцінці і не дозволить на практиці встановити чітку межу між так званим ненормованим робочим часом та надурочними роботами.
Слід сказати що робота осіб, праця яких не піддається точному обліку в часі, або робочий час яких за характером роботи поділяється на частини невизначеної тривалості, або які розподіляють час для роботи на свій розсуд  цілком може підпадати під регулювання режиму підсумованого обліку робочого часу – для виконання працівником поставленого перед ним виробничого завдання у встановлений кінцевий термін його виконання. У такому випадку незалежно від того, в якому режимі робочого часу працює працівник, чи то по фіксованому часу робочого дня, чи то по підсумованому обліку робочому часу, загальна тривалість робочого часу такого працівника за один тиждень не повинна перевищувати 40 годин і на таких працівників повинні поширюватись всі права, обов’язки та обмеження, що передбачені для надурочних робіт.
 Для більш чіткого застосування таких гарантій вбачається доцільним доповнити зазначеними положеннями статтю 143 проекту «Підсумований облік робочого часу». Доцільно також взяти до уваги, що вказана стаття передбачає його встановлення у випадках, коли не може бути додержана встановлена для даної категорії працівників щоденна або щотижнева тривалість робочого часу. З урахуванням цього потребує законодавчого визначення  (зокрема у статті 304 проекту) поняття «облікового періоду», що наразі може становити і місяць, і квартал, і навіть півріччя, рік тощо
. Таким чином, без детального врегулювання вимог щодо максимальної тривалості робочого часу за умов такої роботи й відповідних гарантій і компенсацій при його перевищенні, працівник залишиться незахищеним від можливих зловживань з боку роботодавця.

2. Назва глави 5 «Заробітна плата» потребує приведення у відповідність до її змісту, оскільки у ній мова йде не про регулювання заробітної плати (як фізично неживого об’єкту, на поведінку якого норми права не впливають), а про правове регулювання відносин суб’єктів права із оплати праці (як процесу, діяльності). Крім того, слід відкоригувати запропоноване визначення поняття заробітна плата (стаття 207 проекту), виходячи із її розуміння як матеріалізованої сутності (плати, винагороди у відповідній формі виразу), а не процесу оплати. Тому доцільно й визначати її як плату або винагороду, яку роботодавець зобов’язаний виплачувати працівнику згідно з законодавством, колективним та трудовим договором. При цьому вважаємо невиправданим закріплення у загальному визначенні заробітної плати  формулювання «за виконану роботу», що може бути лише одним з її елементів. У цьому зв’язку необхідно взяти до уваги гарантований характер заробітної плати, що пов'язано, насамперед, з попередніми, до початку роботи, встановленням умов праці і означає покладання на роботодавця обов'язку виконати відповідну оплату праці, за умови дотримання працівником належних умов. Крім того, потребують врахування у цьому зв’язку законодавчо встановлені державні гарантії (зокрема й стаття 218 проекту), яких роботодавці повинні дотримуватись стосовно будь-якого працівника і не пов'язані з кількістю і якістю праці, наданої працівником. 
Зауваження до книги 4 «Особливості регулювання трудових відносин за участю окремих категорій працівників і роботодавців»

1. Аналіз змісту книги 4 свідчить про відсутність системності у регулюванні питання трудових відносин стосовно працівників із сімейними обов‘язками. Зокрема, окремими положеннями проекту визначаються умови поширення  трудових гарантій у першу чергу на жінок з дітьми. Статтями 118, 133, 152, 286 проекту встановлюються певні гарантії у трудових відносинах жінок, які мають дітей віком до трьох років або дитину-інваліда, та одиноких матерів за наявності дитини віком до п‘ятнадцяти років. Оскільки глава 1 книги 4 проекту присвячена саме особливостям праці працівників із сімейними обов‘язками та з урахуванням положень Конвенції «Про рівне ставлення й рівні можливості для трудящих чоловіків і жінок: трудящі із сімейними обов'язками» № 156, що була ратифікована Верховною Радою України 22 жовтня 1999 року, доцільно відповідні статті проекту послідовно викласти із одночасним зазначенням гарантій у трудових відносинах у рівних частинах для жінок і чоловіків, які мають сімейні обов’язки (за виключенням особливого захисту та переваг для  жінок, що пов‘язані з вагітністю та пологами). 
2. Главою 2 «Особливості праці неповнолітніх» не визначені у повному обсязі питання праці осіб, які не досягли вісімнадцяти років, зокрема, обмеження звільнень таких працівників тощо.

Зауваження до книги 6 «Колективні трудові відносини»
1. У цій книзі, як і у Загальних положеннях, відсутні норми про визначення  поняття та змісту колективних трудових відносин, що мають бути об’єктом регулювання ТК, їх суб’єктного складу та інших вихідних засад правового впливу на цю сферу трудової галузі. Колективні трудові відносини можна визначити, наприклад, як врегульовані нормами трудового права суспільні відносини, що виникають з приводу встановлення умов праці, навчання й перекваліфікації за місцем роботи та нагляду і контролю уповноваженими представниками за додержанням трудового законодавства, вирішенням трудових спорів.

Оскільки змістом колективних трудових правовідносин виступають колективні права та колективні обов'язки суб'єктів, доцільно було б їх законодавчо виокремити, зокрема, право на свободу об’єднання, право на ведення переговорів, укладення колективних договорів, угод, право на участь в управлінні підприємством (установою, організацією), право працівників на інформацію і консультації, право на страйк. Також важливо визначити, що колективні права та обов'язки скеровані на виконання представницької і захисної функцій щодо працівників і роботодавців, а також щодо узгодження колективних інтересів між працівниками, роботодавцями і державою. 

Якщо суб'єктами індивідуальних трудових відносин виступають найманий працівник і роботодавець, то суб'єктами колективних трудових правовідносин виступають окремий роботодавець, організації та об'єднання роботодавців, трудові колективи, організації професійних спілок, виборні органи професійних спілок, інші представники працівників, а також органи державної влади, місцевого самоврядування, органи соціального діалогу, Національна служба посередництва та примирення. Проте юридичний статус цих суб’єктів визначено у проекті вибірково і недостатньо. 

Слід звернути також увагу на значення тієї обставини, що договори укладаються між певними суб’єктами, а не у когось чи для когось.  З урахуванням цього потребують перегляду висловлювання ряду положень проекту (частини 2, 3 статті 345).
2. Розробка нового системного законодавчого акту повинна спиратись і враховувати міжнародні норми у відповідній сфері регулювання суспільних відносин. Тому необхідно звернути увагу на недостатню виправданість запропонованого у проекті обмеження  сфери колективних переговорів метою лише укладення колективних договорів і угод (статті 3, 26, 27, 328, 330, 331, 341). Не заперечуючи регулююче значення вказаних джерел права, фахівцями провідних наукових установ країни підтримується ідея щодо необхідності закріплення у законодавстві прийнятого Міжнародною організацією праці розуміння колективних переговорів як усіх переговорів, що проводяться між стороною роботодавця та працівників з метою  a) визначення умов праці й зайнятості; та (або) b) регулювання відносин між роботодавцями й працівниками; та/або c) регулювання відносин між роботодавцями чи їхніми організаціями та організацією чи організаціями працівників (згідно з Конвенцією МОП № 154 «Про сприяння колективним переговорам» 1981 року, ратифікованої 04.02.94 р.). Варто зауважити, що у проекті містяться також окремі норми, що регулюють випадки проведення переговорів між сторонами соціального діалогу не тільки з метою укладення колективних договорів та угод, а й щодо визначення розміру мінімальної заробітної плати (стаття 217 проекту).
3. Одним із недоліків пропонованого механізму регулювання колективних трудових відносин, на думку управління, є усунення з нього такого учасника цих відносин, як трудовий колектив (а не розрізнені працівники). Згідно з чинними КЗпП України  та  Законом України «Про колективні договори і угоди» (які за проектом Кодексу мають втратити чинність) і «Про трудові колективи і підвищення їх ролі в управлінні підприємствами, установами, організаціями» 1983 року (у проекті не згадується взагалі і не пропонується до скасування) цим об’єктивно сформованим колективним утворенням належить важлива роль щодо вирішення питань участі працівників в управлінні юридичною особою – роботодавцем, свого представництва у соціальному діалозі, схвалення колективного договору, затвердження правил внутрішнього трудового розпорядку (що мають діяти не тільки для членів профспілок).

4. Вважаємо, що з проекту невиправдано виключені деякі положення Закону України «Про колективні договори і угоди», закріплені у статті 17 «Відповідальність за ухилення від участі в переговорах», статті 18 «Відповідальність за порушення і невиконання колективного договору, угоди» та статті 19 «Відповідальність за ненадання інформації, необхідної для колективних переговорів і здійснення контролю», які, навпаки, доцільно посилити нормами нового законодавства. Зокрема, дієвим способом забезпечення дотримання закріплення досягнутих домовленостей слугувало б  встановлення й матеріальної відповідальності роботодавця за порушення передбачених колективним договором прав і гарантій найманих працівників (як частково передбачено у статтях 413, 414 проекту). Вважаємо, що таке спрощення правових наслідків за порушення вимог щодо ведення колективних переговорів та виконання  колективних договорів і угод суттєво погіршить ефективність їх забезпечення.

Зауваження до книги 7 «Нагляд та контроль 
за дотриманням трудового законодавства»

1. Недостатньо обґрунтованою вбачається пропозиція (стаття 385 проекту) щодо розмежування функцій державного нагляду і державного контролю, оскільки це взаємопов’язані за змістом види управлінської діяльності (нагляд вважається складовою функції контролю), які полягають у здійсненні впливу на учасників відносин шляхом перевірки дотримання встановлених вимог з метою отримання інформації про стан їх виконання та вжиття своєчасних заходів щодо досягнення результату. Як наслідок, у проекті залишається нез’ясованим, які органи є органами державного контролю, а які – державного нагляду. При цьому у подальшому  (статті 386, 389, 390) визначаються обов’язки та завдання центрального органу виконавчої влади. що реалізує державну політику з питань і нагляду, і контролю одночасно. 

2. Визначений у статті 384 проекту перелік органів державного нагляду у цій сфері не можна вважати вичерпним, оскільки у такому випадку виявиться неоднозначним наділення спеціальним законодавством відповідними повноваженнями інших органів, зокрема фондів загальнообов’язкового соціального страхування, державної служби зайнятості, служби у справах дітей та ін., не враховуючи загальні правозахисні функції Уповноваженого з прав людини Верховної Ради України, а також міжнародних організацій, перед якими держава звітує за дотримання міжнародних договорів. 

3. Глава 2 цієї книги проекту «Державний нагляд за дотриманням трудового законодавства» передбачає регулювання діяльності тільки одного органу державного нагляду за дотриманням трудового законодавства, що суперечить змісту попередньої глави і запропонованій у проекті системі органів державного нагляду за дотриманням трудового законодавства (стаття 384).

4. Управління звертає увагу на необґрунтованість обмеження громадського контролю по суті монопольним становищем профспілок щодо його здійснення (стаття 387 проекту), чим фактично буде нівельовано роль громадських організацій, які мають за мету захист прав, зокрема, інвалідів, чорнобильців, ветеранів тощо, а також міжнародних неурядових організацій відповідного спрямування.

Зауваження до книги 8  «Відповідальність сторін трудових відносин»
1. Порядок застосування дисциплінарних стягнень (стаття 401 проекту) передбачає встановлення невизначених за часом обставин, з настанням яких може застосовуватись дисциплінарне стягнення. Зокрема, у частині 1  такими обставинами зазначається час провадження у кримінальній справі або у справі про адміністративне правопорушення у зв’язку з протиправними діями працівника.  

2. Неприйнятною вважаємо пропозицію, згідно з якою «пряма дійсна майнова шкода вважається заподіяною діями (бездіяльністю) працівника, якщо за відсутності цих дій (бездіяльності) цієї шкоди не було б заподіяно» (частина 3 статті 403 проекту). За такого формулювання допускається настання відповідальності без наявності вини і врахування обставин, які пом’якшують відповідальність робітника, що суперечить визначеним принципам матеріальної відповідальності працівників загалом. Такий припис нівелює й вимогу частини 4 цієї статті щодо обов’язкової наявності вини працівника.
Окремо звертаємо увагу на відтворення у проекті недоліків існуючого порядку притягнення до матеріальної відповідальності працівника: роботодавцю надається право одноосібного встановлення вини працівника, визначення розмір збитку, що підлягає відшкодуванню, а також прийняття рішення про вирахування коштів із зарплати працівника у розмірі середньомісячної заробітної плати працівника. При цьому проект нового ТК дублює статті КЗпП про обов’язок доказування роботодавцем факту винного спричинення шкоди працівником та про обставини, які по суті пом’якшують відповідальність робітника, але тільки під час розгляду органами з трудових спорів (стаття 411 проекту). У статті 410 проекту зазначаються й такі обставини, що можуть впливати на встановлення розміру  відшкодування, як ступінь вини, конкретні обставини заподіяння шкоди, а також майновий стан працівника, проте обов’язок їх врахування покладається вже на суд і не вимагається при прийнятті рішення роботодавцем. Крім того, порівняно зі статтею 136 КЗпП стаття 409 проекту подвоює строки на видачу наказу на здійснення відрахувань із заробітної плати з двох тижнів до місяця.

 У проекті передбачається загальне правило щодо величини матеріальної відповідальності працівників у розмірі середньої місячної заробітної плати  (стаття 404). Розмір же відшкодування за чинним КЗпП, як правило, обмежується її певною частиною (стаття 130) і тільки у визначених ним випадках - в межах середнього місячного заробітку та у повному обсязі прямої дійсної шкоди. Про необхідність визначення помірної суми відрахувань із заробітної плати говориться й у Рекомендації Міжнародної організації праці № 85 «Щодо захисту заробітної плати», 1949 року. У ній зазначається також, що має бути вжито всіх потрібних заходів з метою обмеження відрахувань із заробітної плати до такої межі, яка вважається доконечною для забезпечення утримання працівника і його сім'ї (стаття I). 
Міжнародна організація праці наголошує також на необхідності вжиття заходів з метою обмеження відрахувань із заробітної плати за інструменти, матеріали чи обладнання, що їх надає роботодавець, лише тими випадками, за яких такі відрахування: a) є визнаним звичаєм у певній спеціальності чи професії; або b) передбачені колективним договором чи арбітражним рішенням; або  c) дозволяються іншим способом за допомогою процедури, визнаної законодавством відповідної країни (стаття 1 вказаної Рекомендації). 
У чинному КЗпП визначено перелік випадків обмеженої середньою заробітною платою матеріальної відповідальності, що стосується саме працівників, (а не керівників), зокрема, за зіпсуття або знищення через недбалість матеріалів, напівфабрикатів, виробів (продукції), інструментів, вимірювальних приладів, спеціального одягу та інших предметів, в тому числі при їх виготовленні, виданих підприємством, установою, організацією працівникові в користування (стаття 133). Відсутність такої норми у проекті надає додаткову можливість роботодавцю застосовувати повну матеріальну відповідальність. У відповідності з вимогами МОП стаття 135-1 КЗпП вимагає затвердження чіткого переліку посад і робіт, зайняття яких дозволяє укладення договору про повну матеріальну відповідальність. Встановлення такого переліку усувало б  можливість роботодавця зобов’язати всіх, чию роботу він вважає пов’язаною із вказаними у статті 406 проекту випадками, нести повну матеріальну відповідальність. 

3. У проекті пропонується доповнення випадків повної матеріальної відповідальності за майнову шкоду внаслідок розголошення державної таємниці та захищеної законом інформації (стаття 405), проте не вказано, яким чином роботодавець буде таку шкоду визначати як пряму і дійсну.
4. Потребує перегляду формулювання частини 1 статті 412 проекту щодо притягнення «роботодавців», винних у порушенні норм трудового законодавства, невиконанні умов колективних договорів і угод, до дисциплінарної, матеріальної, адміністративної чи кримінальної відповідальності згідно з законом. Вочевидь мова повинна йти про посадових осіб відповідної юридичної особи, яка є роботодавцем.
Зауваження до книги 9 «Індивідуальні трудові спори»

1. За передбачених проектом умов роботи та прийняття рішень комісіями з трудових спорів постає питання їх дієвості, і загалом доцільності їх створення та функціонування. Про це свідчить, зокрема, пропонована у статті 427 проекту Кодексу норма, згідно з якою рішення комісії з трудових спорів приймається за згодою всіх членів комісії, які беруть участь у її засіданні, а у разі незгоди хоча б одного з членів комісії з рішенням, що пропонується до прийняття, воно вважається неприйнятим. 

Крім того, у статті 430 проекту «Виконання рішення комісії з трудових спорів» запропоновано внутрішньо суперечливе формулювання, що не дає можливості оцінити зміст регулювання цього питання: «Рішення комісії з трудових спорів є обов’язковим для сторін індивідуального трудового спору і підлягає добровільному виконанню у строк, визначений рішенням».

2. Вбачається доцільним у процесі перегляду положень трудового законодавства розглянути можливість виключення із тексту Кодексу невластивих йому норм, а саме тих, які передбачають регулювання процесуального порядку розгляду спорів у судах (глава  3 проекту), що визначається спеціальними законодавчими актами – Цивільним процесуальним кодексом України та Кодексом адміністративного судочинства (щодо державних службовців). Більш доцільним на сьогоднішній день (за відсутності трудового процесуального акту) передбачити особливості розгляду трудових спорів саме вказаними кодексами.

Необхідно звернути увагу, що наразі для звернення роботодавця до суду в питаннях стягнення з працівника матеріальної шкоди, заподіяної підприємству, установі, організації, встановлено строк в один рік з дня виявлення заподіяної працівником шкоди  (стаття 233 КЗпП). Натомість у нормі проекту, присвяченій регулюванню строків звернення до суду, не визначається термін звернення роботодавця до суду з позовом до працівника (стаття 432). Водночас стаття 95 проекту «Розірвання трудового договору за ініціативою працівника» передбачає закріпити вимогу про можливість стягнення з працівника вартості незданих матеріальних цінностей в порядку, передбаченому цивільним законодавством, тобто протягом 3 років (строк позовної давності за цивільно-правовими нормами). Однак у даному випадку не враховується, що відшкодування працівником вартості матеріальних цінностей входить до сфери правового регулювання трудовим законодавством умов матеріальної відповідальності (а не  майнової відповідальності за цивільно-правовим законодавством). Однією із особливостей трудових відносин є предмет регулювання - процес праці (а не його результат, документальна фіксація якого у цивільно-правових відносинах є більш звичною) і з’ясування дійсних обставин його здійснення, що втрачається із плином часу. Тому вбачається недоцільним поширення 3 річного терміну на випадки звернення за вирішенням трудового спору. Більш прийнятним, на нашу думку, було б його встановлення для обох сторін в один рік (окрім випадків звільнення та заборгованості по заробітній платі, гарантійних і компенсаційних виплатах).

3. Невиправданим вбачається обмеження тільки правонаступником кола відповідальних за проведення виплат незаконно звільненому працівнику у випадках неможливості поновлення на попередній роботі внаслідок ліквідації юридичної особи або припинення фізичною особою функцій роботодавця (частина 5 статті 434 проекту). Чинна норма статті 240-1 КЗпП встановлює, що у разі, коли працівника звільнено без законної підстави або з порушенням встановленого порядку, але поновлення його на попередній роботі неможливе внаслідок ліквідації підприємства, установи, організації, орган, який розглядає трудовий спір, зобов'язує ліквідаційну комісію або власника (орган, уповноважений управляти майном ліквідованого підприємства, установи, організації, а у відповідних випадках - правонаступника), виплатити працівникові заробітну плату за весь час вимушеного прогулу. Таким чином, у проекті звужується коло осіб, які  здатні і за певних обставин зобов’язані забезпечити право працівників на отримання належних їм виплат.
 У цілому проведений аналіз поданого варіанту проекту Трудового кодексу України свідчить про необхідність перегляду багатьох його положень, важливих насамперед для забезпечення прав і інтересів працівників у цій сфері. 

Враховуючи визначальну роль цього законодавчого акту у розвитку соціально-економічної сфери країни, вважаємо, що прийняття його остаточного варіанту доцільне лише після широкого суспільного обговорення, з урахуванням думки науковців і практиків у цій галузі та за результатом узгодження з представниками сторін соціального діалогу.

Узагальнюючий висновок: за результатами розгляду у першому читанні проект Трудового кодексу України потребує доопрацювання з урахуванням висловлених зауважень та пропозицій.

Керівник Головного управління       


               В.БОРДЕНЮК

Вик:   І.Лаврінчук, С.Бортнік, В.Костюк, Т. Макійчук
� Такі застереження містяться, зокрема, і в Наукових записках  Інституту держави і права ім.. В.М.Корецького НАН України «Щодо вдосконалення окремих положень Трудового кодексу України», надісланій до Головного управління 05.11.2013 року.


� Європейський суд з прав людини зауважує, що навіть у публічній сфері існує зона взаємодії людини з іншими людьми, яка може належати до сфери «приватного життя» (постанова Європейського суду від 28.01.2003 р. у справі «Пек проти Сполученого Королівства» (Peck v. United Kingdom). Рішення Європейського Суду є  джерелом права для України з огляду на вимоги Закону України «Про виконання рішень та застосування практики Європейського суду по правам людини».





� http://helsinki.org.ua





� Удаваним визначається  правочин, який вчинено сторонами для приховання іншого правочину, який вони насправді вчинили і, якщо буде встановлено, що правочин був вчинений сторонами для приховання іншого правочину, який вони насправді вчинили, відносини сторін регулюються правилами щодо правочину, який сторони насправді вчинили (стаття 235 ЦК). А правочин, який вчинено без наміру створення правових наслідків (як зазначено у проекті), які обумовлювалися цим правочином, визначається фіктивним і правові наслідки визнання фіктивного правочину недійсним встановлюються законами (стаття 234 ЦК).


� На сьогодні термін «ненормований робочий день» впроваджено у правове поле Законом України «Про відпустки» у контексті надання додаткової відпустки, а умови застосування містяться у наказі Міністерства праці та соціальної політики № 7 від 10.10.97 року «Про затвердження Рекомендацій щодо порядку надання працівникам з ненормованим робочим днем щорічної додаткової відпустки за особливий характер праці», який не зареєстрований Міністерством юстиції України і не є законодавчим актом.


� У сільському господарстві (в рільництві) може застосовуватися розрахунковий річний період від початку весняно-польових до закінчення осінньо-польових робіт. Для окремих категорій працівників морського, річкового та залізничного транспорту обліковим періодом може бути тур - час з моменту явки на роботу для поїздки до моменту явки на роботу для наступної поїздки.





