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ВИСНОВОК

на проект Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо оплати праці працівників підприємств, установ, організацій»

 (№ 10088 від 26.02.2019 р.)
У законопроекті пропонується внести зміни до Кодексу законів про працю України (далі – КЗпП України) та Закону України «Про оплату праці», які спрямовані, зокрема, на вдосконалення механізму регулювання оплати праці, уточнення джерел коштів на оплату праці для усіх юридичних осіб, які використовують найману працю, а також встановлення граничного рівня оплати праці керівників підприємств, заснованих на державній, комунальній власності, та об'єднань державних підприємств у розмірі не вище 30 прожиткових мінімумів, встановленого законом для працездатних осіб, з урахуванням надбавок, доплат, премій, винагород та інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних виплат. 
Як зазначається у пояснювальній записці до проекту, його завданням «є не лише усунення необгрунтованих диспропорцій рівня оплати праці працівників, а й подальший розвиток колективного регулювання питань оплати праці працівників юридичних осіб, що засновані на державній та колективній власності».
Головне управління в цілому погоджується з необхідністю подальшого вдосконалення елементів правового механізму регулювання оплати праці, посилення захисту права на оплату праці працівників підприємств, усунення необґрунтованих диспропорцій в оплаті праці. Водночас, розглянувши зазначений законопроект, вважаємо за необхідне висловити щодо нього такі зауваження.

1. Положення нової статті 941, якою доповнюється  КЗпП України,  нової редакції статті 97 цього Кодексу та нових редакцій статей 4 та 15 Закону України «Про оплату праці» дублюють одне одного. Відтак, на нашу думку, юридично коректніше було б викласти запропоновані положення у змінах до Закону України «Про оплату праці», а у КЗпП України  обмежитись посиланнями на відповідні норми названого Закону.
2. Підтримуючи ідею упорядкування та встановлення розмірів оплати праці керівників суб’єктів господарської діяльності державного сектору економіки на економічно і соціально обґрунтованому рівні шляхом обмеження їх максимальних розмірів, водночас, слід зазначити, що відповідно до норми статті 1 Закону України «Про оплату праці» заробітна плата - це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку за трудовим договором роботодавець виплачує працівникові за виконану ним роботу. При цьому розмір заробітної плати залежить від складності та умов виконуваної роботи, професійно-ділових якостей працівника, результатів його праці та господарської діяльності підприємства. Тобто, заробітна плата є платою за працю і повинна залежати від її складності та результатів роботи.

У цьому зв’язку необхідно взяти до уваги, що підвищений розмір оплати праці зазначеним особам передбачений також у статті 14 Закону України «Про управління об'єктами державної власності», відповідно до якої за результатами фінансово-господарської діяльності державних унітарних підприємств або господарських товариств (у статутному капіталі яких більше 50 відсотків акцій (часток) належать державі) може виплачуватися винагорода, порядок визначення розміру та умови виплати якої встановлюються Кабінетом Міністрів України.

Сьогодні проблеми підвищення ефективності діяльності державних підприємств набувають стратегічного значення. А конкурентна оплата праці – істотна умова для залучення професійних управлінців, оптимізації результатів роботи та запобігання корупції. Для прикладу, контролюючі менеджери західноєвропейських компаній отримують в середньому 219 тис. доларів на рік. При цьому такі поширені у світі інструменти узгодження інтересів менеджменту з інтересами підприємств і їх власників (в даному випадку – держави), як участь у прибутках та капіталі, в Україні практично не застосовуються, за винятком окремих галузей. Проте застосування бонусів в оплаті праці керівників держкомпаній є світовою практикою. Так, коли підприємство необхідно вивести зі збитків, можна застосувати бонуси у вигляді акцій або опціонів
. 

Водночас, підтримуючи необхідність мотивування керівників підприємств як однієї з гарантій їх незалежності та дієвого засобу підвищення ефективності очолюваного ними виробництва, очевидним, на нашу думку, є необхідність встановлення розумних меж розміру винагороди за працю. Зазначений підхід застосовується, наприклад, в Норвегії. Так, одним з низки державних принципів доброчинного управління при встановленні цілей та оцінці роботи держкомпаній в цій країні є встановлення системи оплати праці та мотивації, яка, зокрема, спрямована на збільшення вартості компанії.  

3. У цьому зв’язку також необхідно взяти до уваги, що державною соціальною гарантією, обов'язковою на всій території України для підприємств усіх форм власності і господарювання та фізичних осіб, які використовують працю найманих працівників, за будь-якою системою оплати праці є мінімальна заробітна плата, а не прожитковий мінімум (стаття 95 КЗпП України, стаття 3 Закону України «Про оплату праці»), на базі якої повинна формуватися система оплати праці в усіх сферах професійної діяльності.
Відтак, підтримуючи необхідність встановлення справедливого механізму розподілу доходів, раціонального та ефективного використання державних коштів, вважаємо, що загалом політика оплати праці має базуватися на системних (а не вибірково-точкових) принципах і стандартах, а  держава зобов’язана розробити й запровадити таку систему оплати праці, яка б відповідала європейським стандартам. 

4. У проекті (нові редакції статті 97 КЗпП України та статті 15 Закону України «Про оплату праці») визначається, що «конкретні розміри посадових окладів (ставок заробітної плати) працівників, а також додаткова заробітна плата та інші заохочувальні і компенсаційні виплати встановлюються роботодавцем у трудовому договорі з дотриманням гарантій, визначених законодавством та  колективним договором». Проте такий підхід суперечить правовій природі трудового договору, умови якого (в тому числі щодо оплати праці) встановлюються волевиявленням обох сторін, а не одностороннім  актом роботодавця.
Узагальнюючий висновок: за результатами розгляду у першому читанні законопроект доцільно повернути на доопрацювання з урахуванням висловлених зауважень та пропозицій. 
Перший заступник керівника 

Головного управління                                          С.О. Гудзинський

Вик.: Л.А. Демчук 
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