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І. Регулювання соціально-трудових відносин

Починаючи з 1998 року Міжнародна організація праці (МОП)
особливу увагу приділяє проблемам регулювання трудових
відносин, що виникають унаслідок динамічного розвитку сучасної
світової економіки. В межах проголошеної МОП концепції гідної
праці було ухвалення в 2003 році Резолюції про трудові відносини.
У ній зазначалася потреба в спеціальній рекомендації МОП, що
сприятиме колективним переговорам і соціальному діалогу,
враховуватиме зміни в трудових відносинах і гендерні аспекти.
Таку рекомендацію було ухвалено 95-ю щорічною конференцією
МОП у червні 2006 року.

Як відомо в українському законодавстві трудове право
виокремлено в самостійну підгалузь, у котрій розрізняють
регулювання індивідуальних й колективних трудових відносин.

Базовими законодавчими актами з питань трудових відносин в
Україні є Кодекс законів про працю України та Закон України «Про
колективні договори і угоди».

Законодавство України не містить визначення терміну
«трудові відносини», а також категорій осіб на які поширюються
такі відносини, та винятки із сфери трудових відносин. При цьому в
нормативно-правовій базі зустрічається термін «соціально-трудові
відносини».

1.1.Трудовий договір.
Трудове законодавство визначає працівника як фізичну особу,

яка працює на підставі трудового договору на підприємстві, в
установі, організації, чи у фізичної особи, яка використовує
найману працю. Окремої розмови заслуговує форма трудового
договору. Практика трудових відносин свідчить, що найбільш
поширеною є усна форма укладення трудового договору, укладення
якого, як правило, оформляється наказом чи розпорядженням
роботодавця про зарахування працівника на роботу. Проте
трудовий договір вважається укладеним, якщо наказу чи
розпорядження не видано, але працівника було фактично допущено
до роботи. Зрозуміло, що за умови усного трудового договору та
відсутності нормативно-правового акта доведення як наявності так
і регулювання соціально-трудових відносин значно ускладнюється.
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1.2. Колективний договір - модель соціальної злагоди на
підприємстві.

Особливою формою регулювання соціально-трудових
відносин між працівниками і роботодавцями є колективний договір
підприємства (установи, організації). Колективний договір, де
встановлено взаємні зобов’язання сторін щодо регулювання
виробничих, трудових, соціально-економічних відносин на
підприємстві, є модель соціальної злагоди. З прийняттям  Закону
України «Про колективні договори і угоди» фактично відбулося
законодавче оформлення основних засад соціального партнерства
між державою, роботодавцями і профспілками, представниками
найманих працівників, було створено умови для його розвитку. За
активного сприяння соціальних партнерів, було прийнято цілу
низку інших законодавчих актів, спрямованих на розвиток
колективно–договірного регулювання трудових відносин.

У колективному договорі можна врахувати особливості
діяльності певного підприємства, використати його можливості й
ресурси в інтересах працівників, розвитку виробництва.

Необхідно зазначити, що перелік соціальних і трудових
гарантій, зафіксований законодавством про працю, є досить
обмеженим, а їх рівень – недостатній для розширення відтворення
робочої сили та належного рівня життя населення. Крім того, в ряді
випадків законодавство передбачає встановлення окремих гарантій
у сфері праці безпосередньо в колективних договорах.

Наприклад, тарифні сітки, форми та системи оплати праці,
коригування заробітної плати при розрахунку середньої для
госпрозрахункових підприємств на узгоджений індекс, перелік
посад та розміри пільг і компенсацій за роботу у шкідливих і
важких умовах праці (щорічні додаткові відпустки, доплати до
посадових окладів та тарифних ставок, лікувально–профілактичне
харчування тощо); надання додаткових відпусток за особливий
характер праці працівникам з ненормованим робочим днем тощо.

Все це суттєво посилює роль колективних договорів, робить їх
одним з основних інструментів регулювання відносин між
роботодавцем та найманими працівниками для збалансування
інтересів сторін, визначення наявних можливостей їх задоволення.
Цінним є те, що зобов’язання за колективним договором
виробляються та встановлюються без будь-якого втручання
держави. Коло питань, що можуть бути вирішені в рамках
колективного договору, практично необмежене. Ним можуть
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встановлюватися додаткові порівняно з чинним законодавством і
угодами вищого рівня гарантії, соціально-побутові пільги. Крім
того, невиконання зобов’язань за колективним договором може
бути захищено у судовому порядку

1.3.Порядок укладання колективних договорів.
Що потрібно знати кожному роботодавцеві і працівникові під

час укладання колективного договору?
Передовсім слід пам’ятати, що правові засади розроблення,

укладання і виконання колективних договорів визначено Законом
України “Про колективні договори і угоди”.

Норми цього Закону поширюються на підприємства,
установи, організації незалежно від форм власності і
господарювання, які використовують найману працю і мають право
юридичної особи. Законодавством не передбачено будь-яких
обмежень щодо чисельності працівників підприємства, установи,
організації під час укладання колективного договору. Тобто,
колективний договір може бути укладено і в малочисельному
колективі.

Чинність колективного договору поширюється на всіх
найманих працівників підприємства, незалежно від членства в
профспілці. Звичайно, першою умовою для укладання колдоговору
має стати ініціатива однієї із сторін, а потім йде процес переговорів
з його укладання за кількома етапами:
- підготовка до колективних переговорів (визначення сторін і

надання повноважень їхнім представникам щодо ведення
переговорів);

- ведення колективних переговорів та розроблення проекту
колективного договору (формування робочих органів, підготовка
і висунення вимог сторонами, обговорення, аналіз, оцінювання
взаємних вимог, консультації, виявлення й усунення
розбіжностей);

- укладання й підписання колективного договору;
- реєстрація в органах виконавчої влади;
- контроль за виконанням, тлумачення подій, обставин і наслідків,

пов’язаних із їхнім виконанням;
Досить істотною проблемою залишається на практиці питання

визначення сторін колективного договору. Сторонами
колективного договору є
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власник (фізична особа) чи уповноважений ним орган або
представник (дирекція, правління, директор), що представляє
інтереси власника (власників) і має відповідні повноваження за
статутом підприємства;

первинна профспілкова організація, яка діє відповідно до свого
статуту (профспілкові організації, які створили спільний
представницький орган для ведення переговорів та укладення
колективного договору), а за відсутності таких – представники,
вільно обрані на загальних зборах найманих працівників, або
уповноважені ними органи.

За наявності на підприємстві кількох первинних  профспілкових
організацій представництво інтересів працівників підприємства
щодо укладення колективного договору здійснюється об’єднаним
представницьким органом, що утворюється цими первинними
профспілковими організаціями, за ініціативою будь-якої з них. У
такому разі кожна профспілкова організація має визначитися щодо
своїх конкретних зобов’язань за колективним договором та
відповідальності за їхнє виконання. Представницький орган
утворюється на засадах пропорційного представництва. Первинна
профспілкова організація, що відмовилася від участі в
представницькому органі, позбавляється права представляти
інтереси найманих працівників під час підписання колективного
договору. Сторони зобов’язані визнати повноваження одна одної.

1.4.Підготовка проекту колективного договору.
У період підготовки колективного договору доцільно

організувати збирання пропозицій працівників для включення до
проекту колективного договору. Це можливе шляхом особистого
опитування через анкети, журнали для пропозицій, з допомогою
аналізу протоколів зборів колективів структурних підрозділів, якщо
підприємство має велику чисельність, тощо.

Неодмінна умова всіх офіційних переговорів – ведення
протоколів засідань комісій. У них необхідно абсолютно точно
фіксувати всі пропозиції, що обговорювались, і ухвалені з них
рішення. Протокол оформляється оперативно, підписується обома
сторонами. Учасники переговорів не мають права розголошувати
дані, що є комерційною таємницею.

Сторони можуть обговорювати:
питання, що відповідно до чинного законодавства потрібно

обов’язково внести до колективного договору;
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інші питання соціально-трудових відносин, що передбачають
вищі гарантії, порівняно з установленими в генеральній чи
галузевих угодах.

1.5.Зміст колективного договору.
За результатами аналізу господарської діяльності

підприємства, а також за аналізом рівня життя, його вартості в
окремій місцевості, показників зайнятості населення з урахуванням
норм і положень галузевої, регіональної угод має бути сформовано
вимоги працівників до змісту колективного договору.

За ст.7  Закону  України  «Про  колективні договори і угоди» і
ст.13 КЗпП зміст колективного договору визначається сторонами в
межах їхньої компетенції з урахуванням норм чинного
законодавства, реальності забезпечення взятих зобов’язань. Іншими
словами, в колективному договорі встановлюються взаємні
зобов’язання сторін щодо регулювання виробничих, трудових,
соціально-економічних відносин, зокрема з таких питань:
- зміни в організації виробництва і праці;
- забезпечення продуктивної зайнятості;
- нормування і оплати праці, встановлення форм, систем, розмірів

заробітної плати та інших видів трудових виплат (доплат,
надбавок, премій тощо);

- встановлення гарантій, компенсацій, пільг;
- участі трудового колективу у формуванні, розподілі і

використанні прибутку підприємства (якщо це передбачено
статутом);

- режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку;
- умов і охорони праці;
- забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного

обслуговування, організації оздоровлення і відпочинку
працівників;

- гарантії діяльності профспілкових  чи інших представницьких
організацій працюючих;

Ці статті визначають основні напрями договірного
регулювання соціально-економічних і трудових відносин, але не
обмежують їх. За потреби і наявності можливостей сторони можуть
розширити коло питань, що виносяться на переговори, або
зменшити перелічені, якщо не є актуальними, чи не потребують
регулювання.
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Формуючи зміст колективного договору, потрібно
пам’ятати, що відповідно до ст.9 Закону в колективному договорі
можуть установлюватися додаткові, або вищі, порівняно з чинним
законодавством, генеральною, галузевою, регіональною угодами,
соціальні пільги, компенсації за рахунок коштів підприємства, а
також те, що колективний договір укладається на основі
зобов’язань сторін (ст.1 Закону) і особи несуть відповідальність за
невиконання чи порушення зобов’язань колективного договору.

Отже, положення колективного договору слід формулювати у
формі зобов’язань, узятих кожною стороною з визначенням
відповідальних за реалізацію та терміни виконання. Сторони в ході
переговорів, які б питання вони не розглядали, покликані чітко
керуватися правилами: будь-які зобов’язання, що ухвалюються не
мають погіршувати умови праці і соціальні гарантії, передбачені
чинним законодавством.

Щодо терміну чинності і набрання чинності колективним
договором сторонам потрібно знати, що

колективний договір набирає чинності з моменту підписання
представниками сторін, незалежно від терміну реєстрації у
відповідних реєструючих органах;

сторони за домовленістю можуть визначитись щодо іншого
терміну набрання чинності;

після закінчення терміну чинності колективного договору
його чинність продовжується доти, поки сторони не ухвалять
рішення про продовження його чинності або до укладення нового
колективного договору;

Після закінчення чинності договору, сторони мають відновити
свої повноваження щодо укладання колективного договору.

У разі зміни роботодавця колективний договір є чинним
протягом терміну, на який його укладено, або за згодою сторін
може бути переглянуто. В разі зміни роботодавця колективний
договір є чинним протягом терміну, на який його укладено, але не
більше як один рік. У цей період сторони мають розпочати
колективні переговори про укладення нового чи внесення змін до
чинного колективного договору.

Якщо підприємство ліквідується, колективний договір є
чинним протягом усього терміну ліквідації.

Колективний договір зберігає чинність у разі зміни складу,
структури, найменування уповноваженого власником органу, від
імені якого укладено колективний договір.
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1.6.Повідомна реєстрація колективного договору.
Повідомну реєстрацію колективних договорів проводять

безплатно органи виконавчої влади і місцевого самоврядування.
Конкретно з вересня 2000 року ця функція виконується
управліннями праці та соціального захисту населення районних
державних адміністрацій. Такі обов’язки на управління покладено
типовим положенням.

Повідомну реєстрацію проводять з метою забезпечення
об’єктивних можливостей для врахування їхніх умов під час
розгляду індивідуальних та колективних спорів, засвідчення
автентичності примірників і копій, поданих на реєстрацію.

На реєстрацію подаються два примірники та копія
колективного договору. Після перевірки та напису примірники
повертаються, а копія залишається у реєструючого органу і має
зберігатися 10 років.

Протягом дії колективного договору може виникнути потреба
в доповненнях чи змінах деяких пунктів. Зміни і доповнення до
договору вносяться тільки за взаємною згодою сторін, і в
обов’язковому порядку, через зміну чинного законодавства, угод
вищого рівня (генеральної, галузевої, регіональної) з питань, що є
предметом договору. Сторона, яка ініціює внесення змін і
доповнень до договору, письмово повідомляє іншу сторону про
початок переговорів (консультацій) та надсилає свої пропозиції,
котрі спільно розглядаються з іншою стороною.

Зміни і доповнення, що вносяться до колективного договору
протягом терміну його чинності, також підлягають повідомній
реєстрації в установленому порядку.

1.7.Порядок укладення трудового договору
Ст. 21 КЗпП України –  трудовий договір –  це угода між
працівником і власником або уповноваженим ним органом, за якою
працівник зобов’язується виконувати роботу, визначену цією
угодою (двостороння угода, для укладення якої потрібна воля двох
сторін). Працівник зобов’язується виконувати роботу, обумовлену
договором з підляганням правилам внутрішнього трудового
розпорядку, а власник оплачувати заробітну плату, забезпечувати
умови праці, потрібні для виконання роботи, передбачені
законодавством, колективним договором, і самим договором.

Працівник має право реалізувати свої здібності до
продуктивної праці шляхом укладення трудового договору на
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одному, або одночасно на декількох підприємствах, якщо інше не
передбачене законодавством, КД чи угодою сторін.

Укладення трудового договору оформляється наказом чи
розпорядженням. (Ст.24).

Трудовий договір також може вважатися укладеним у разі
фактичного  допуску працівника до роботи роботодавцем, навіть
якщо наказу не було видано (частина четверта ст.24 КЗпП).

Чи обов’язково дотримуватися письмової форми договору?
Відповідно до ст.24 КзпП трудовий договір, як правило,

укладається у письмовій формі. Додержання письмової форми
обов’язкове у випадках:
1) при організованому наборі;
2) при укладенні труд. дог. про роботу в районах з особливими

природними умовами та умовами підвищеного ризику для
здоров’я;

3) при укладенні контракту;
4) у випадках, коли працівник наполягає на письмовій формі;
5) при укладенні трудового договору з неповнолітнім (ст.187)
6) при укладенні трудового договору з фізичною особою;
7) в інших випадках, передбачених законодавством.

Форму письмового трудового договору чинним законодавством
не визначено. У разі потреби можна скористатися, як зразкам,
Типовою формою контракту з працівником без урахування
особливостей, притаманих саме для контрактної форми.

Яким може бути трудовий договір?
Відповідно до ст.23 КЗпП трудовий договір може бути:
1) безстроковим, що вкладається на невизначений термін;
2) на визначений строк, установлений за погодженням сторін;
3) таким, що укладається на час виконання певної роботи.

Тобто норми зазначеної статті визначають строки трудового
договору.

Строковий трудовий договір укладається у випадках, коли
трудові відносини не може бути встановлено на невизначений
строк з урахуванням характеру наступної роботи, або умов її
виконання або інтересів працівника та в інших випадках,
передбачених законодавчими актами.
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Характер майбутньої роботи означає,  що за своїм
характером робота є такою, котра не виконується постійно
(приміром, сезонні роботи).

Умови виконання це таке формулювання, що визначає
роботу як постійну, але у зв’язку з конкретними умовами її
виконання трудові відносини не може бути встановлено на
невизначений строк.( Для заміщення тимчасово відсутнього
працівника).

Частина друга ст.23 КЗпП передбачає можливість установлення
законодавчими актами випадків, коли допускається укладення
строкових трудових договорів необмежено.

Так, відповідно до ст.7 КЗпП передбачено можливість
укладення строкового трудового договору з тимчасовими та
сезонними працівниками; суддями (ст.128 Конституції України);
сільським, селищним, міським головою (ст. 12 Закону про місцеве
самоврядування).

Статтею 23 КЗпП визначено також ще один випадок
укладення строкового трудового договору пов’язаний з інтересами
працівника. (Зацікавленість працівника у встановленні трудових
відносин на визначений строк, як правило, зумовлюється сімейно-
побутовими обставинами, бажано вказувати причину в заяві).

Укладення трудового договору на визначений термін за
відсутності зазначених вище умов  є підставою для визначення його
недійсним в частині визначення строку.

Щодо укладення контракту.
Відповідно до ст.21 КЗпП частина 3 контракт – особлива

форма трудового договору,  в якому строк його дії,  права,
обов’язки і відповідальність сторін, в тому числі й матеріальна,
умови матеріального забезпечення і організація праці працівника,
умови розірвання, в тому числі й достроково, можуть
встановлюватися удою сторін.

Сфера застосування контракту визначається законами
України. Порядок укладення контрактів визначає Положення,
затверджене постановою №170 від 19.03.94 (зі змінами та
доповненнями), затверджені й Типові форми контракту з
працівником та керівником підприємства, що є в державній
власності.
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Укладення контракту з усіма працівниками є
неправомірним, оскільки знижує  їх рівень соціальної захищеності
і суперечить вимогам Конвенції МОП №158  (1982),  яку було
ратифіковано Україною 4 лютого 1994 року.

Порушення цих вимог може бути підставою для визначення
відповідно до ст.9 КЗпП недійсним умов праці за контрактом, що
погіршують становище працівника порівняно із законодавством.

У яких випадках трудовий договір вважається укладеним на
невизначений термін.
Відповідно до ст.39-1 КЗпП: якщо жодна із сторін не наполягає на
припиненні укладеного договору або переукладений договір один
чи декілька разів вважається таким, що укладено на невизначений
термін, крім випадків за ст.23 частина 2.

1.8.Порядок укладення трудового договору між працівником і
фізичною особою.

Стаття 24 КЗпП визначає обов’язковість укладення трудового
договору між працівником і фізичною особою в письмовій формі та
ст.24-1 реєстрація таких договорів в тижневий термін з моменту
фактичного допущення до роботи працівника в державній службі
зайнятості.

Зразок договору та порядок реєстрації визначено
постановою КМУ №260 від 08.06.2001 р.

Що подається до служби зайнятості
Від працівника: паспорт, трудову книжку, довідку від податкової
про ідентифікаційний код.
Надається сам договір у 3-х примірниках. Реєструється у книзі
реєстрації. Фізична особа вносить записи до трудової книжки, а
посадова особа центру зайнятості підтверджує підписом та
печаткою записи в трудовій та ознайомлює під розписку про
реєстрацію чи зняття. Книжка зберігається у працівника.
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1.9.Трудові книжки

Порядок ведення трудових книжок затверджено спільним Наказом
Мінпраці та Мінюсту 29.07.1993 р. №58. Та постановою КМУ
№301 від27.04.1993.

Трудові книжки ведуться на всіх працівників, які працюють
понад п’ять днів за основним місцем роботи, яке має забезпечити їх
зберігання. Якщо запис робиться вперше, то працівник повинен
надати для внесення записів паспорт, документ про освіту,
військовий квиток, звільнений з місць відбування кримінальних
покарань – довідку про звільнення.

Норма 5 днів стосується працівників, які вперше стали до
роботи. Щодо працівників, котрі вже працювали,  застосовується
норма п.2.4, за яким усі записи про прийняття, переведення та
звільнення записуються після видання наказу, але не пізніше
тижневого терміну.

Відповідальність за організацію ведення обліку, зберігання і
видачу покладено на керівника. (Відносяться до документів суворої
звітності).

До трудової книжки вносяться відомості про працівника;
про роботу, переведення на іншу постійну роботу, звільнення;
про нагородження і заохочення; про відкриття та використані
винаходи та винагороди, пов’язані з цим. Стягнення не заносяться.
Записи вносяться в тижневий термін, після підписання наказу і
повинні чітко відповідати наказу.

Колір чорнила –  стандартний,  цифри –  арабські.  Число і
місяць – двозначні. З кожним записом про роботу (призначення,
переведення, звільнення) ознайомлюють працівника під розписку.

В разі неточних записів, виправлення виконується власником
у разі ліквідації підприємства – правонаступник чи вищестоячою
організацією, а у разі відсутності – держархівом. Показання свідків
не є підставою для внесення записів. Не допускаються закреслення.
Поправки вносяться шляхом заміни записів: “Запис за № таким то є
недійсний”

Відомості про працівника – з паспорта, повністю без
скорочень. Підписує працівник, чим підтверджує правильність
заповнення. Ставиться печатка.

Відомості про роботу –  У графі 3  як заголовок пишеться
повна назва підприємства. У графі 1 ставиться порядковий №, у
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графі 2 – дата. У графі 3 пишеться: Прийнятий або призначений до
такого підрозділу за професією та розрядом (посади – за
Класифікатором професій ДК 003-95  затверджжено наказом
Мінпраці №336 від 29.12.2004 р.).
Робота за сумісництвом записується окремим рядком за бажанням
працівника.
Вносяться зміни про зміну розряду, переведення на іншу посаду та
перейменування підприємства на підставі наказів.
Крім того:
- про час проходження служби;
- про навчання та проходження практики чи роботі в студентських

загонах;
- про роботу в колгоспі;(коли передбачено зарахування до

загального стажу);
- час догляду за дитиною чи інвалідом за медичною довідкою;
- перебування у центрі зайнятості.

- Відомості вносяться до запису про роботу на даному
підприємстві.

Для сезонників робиться запис про збереження безперервного
стажу.

Записи при звільненні.
Чітко з посиланням на відповідну статтю та пункт закону:
порядковий №, дата причина звільнення, на підставі чого.

Днем звільнення вважається останній день роботи.
Вкладиш то трудової без трудової недійсний.

 При звільненні всі записи перевіряються, засвідчуються
керівником та печаткою підприємства або кадровою. Для
працівників працездатного віку робляться записи про місце
проходження підвищення кваліфікації за останні 2 роки. Книжка
видається у день звільнення. За затримку – середній заробіток,
день видачі є днем звільнення. Якщо в день звільнення працівник
відсутній, в день звільнення надсилається поштою повідомлення.
Пересилання книжки можливе лише за письмовою згодою
працівника.

 У разі смерті працівника робиться запис “Роботу припинено у
зв’язку зі смертю”.

Дублікат.
За загальними правилами, але сумарний стаж записується, а

потім за документами окремо по періодах.
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Трудові книжки, що не були  одержані в день звільнення
зберігаються у кадрах 2 роки, а потім в архіві підприємства 50.

 Облік.
Передбачено облік,  ведеться книга обліку бланків та книга

обліку руху трудових книжок працівників, де реєструються всі
книжки прийнятих, і у разі звільнення працівник розписується про
одержання.

1.10.Звільнення працівників.
За статтею 36 підставами для звільнення можуть бути:

1) угода сторін;
2) закінчення строку;
3) призов або вступ працівника на військову чи альтернативну

службу;
4) з ініціативи працівника ст.38, 39; з ініціативи власника ст.40,

41 або вимогу профспілкового комітету чи іншого
уповноваженого органу ст.45;

5) переведення або перехід на виборну посаду;
6) відмова від переведення в іншу місцевість чи продовження

працювати через зміну істотних умов праці;
7) набрання законної сили вироком суду;
8) підстави, передбачені контрактом.

Зміна підпорядкованості підприємства не припиняє дії
трудового договору.

У разі зміни власника, реорганізації (злиття, приєднання,
поділу, перетворення) дія трудового договору не припиняється.
Можливе лише за скороченням.

За ст.38 працівник має право розірвати трудовий договір,
укладений на невизначений термін, попередивши працівника за
два тижні письмово. Якщо працівник після закінчення строку
попередження не залишив роботу і не вимагає розірвати договір,
власник  не вправі звільнити працівника, якщо на це місце не було
запрошено іншого працівника.

Працівник має право у визначений термін розірвати договір,
якщо роботодавець порушує законодавство про працю, умови
колективного або трудового договору.

За ст. 39 розірвання строкового трудового договору (у разі
хвороби, інших поважних причин та у разі порушень
законодавства)
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За ст.40:
1)скорочення чисельності або штату; (якщо неможливо за

згодою перевести на іншу посаду)
2)виявлення невідповідності займаній посаді (недостатня

кваліфікація або стан здоров’я); (якщо неможливо за згодою
перевести на іншу посаду)

3)систематичного невиконання працівником без поважних
причин обов’язків або правил внутрішнього розпорядку, якщо до
працівника раніше застосовувалися заходи дисциплінарного чи
громадського стягнення;

      4)прогулу без поважних причин;
      5)нез’явлення на роботу протягом більш як чотирьох місяців
підряд внаслідок тимчасової непрацездатності…
      6)поновлення працівника, який виконував цю роботу раніше;
(якщо неможливо за згодою перевести на іншу посаду)
      7)появи на роботі в нетверезому стані, або наркотичному чи
токсичному сп’янінні;
       8)вчинення розкрадання (за рішенням суду);
Не допускається звільнення під час хвороби чи відпустки.

Ст.41 Додаткові підстави для розірвання трудового договору з
ініціативи власника …
 Погодження з профспілкою при звільненні: п.1-5, 7 ст.40, п.2,3
ст.;1 У 15 денний строк розглядає письмове подання власника в
присутності працівника і в 3-денний термін  надає відповідь,
рішення про ненадання має бути обгрунтованим.
Ст. 43-1 Розірвання без згоди профспілки: ліквідація, незадовільне
випробування, сумісника, через поновлення, не члена профспілки,
якщо профспілки не має., керівника та заступників, що
призначалися, за вироком суду.

1.11.Трудова угода
У трудовому законодавстві поняття “трудова угода” не

визначено. Ця форма належить до цивільно-правових договорів, що
регулюються нормами цивільного права, і законодавство про
працю на них не поширюється.

Регулюється нормами ст..837 Цивільного кодексу України.
У разі укладання трудової угоди  працівник не подає заяву про
прийняття, роботодавець не видає наказ і не вносить запис до
трудової книжки.
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На виконавця не поширюються умови КД, правила
внутрішнього розпорядку й соціальні гарантії (відпустка, спецодяг,
путівка).
За трудовою угодою з винагороди справляється прибутковий
податок та внески до пенсійного фонду,  оскільки за п.а ст.56  ЗУ
“Про пенсійне забезпечення” до стажу роботи зараховується така
робота при сплаті внесків.

2.Актуальні питання відпусток

Відпочинок поряд з працею є основними соціальними
становищами, у яких людина перебуває все своє життя, за винятком
дитячого віку. Праця обов’язково повинна чергуватись з
відпочинком.

Всі громадяни, зайняті суспільно-корисною працею,
незалежно від форм власності та господарювання, які перебувають
у трудових відносинах і підлягають державному соціальному
страхуванню, мають право на одержання щорічної оплачуваної
відпустки. Це право закріплюється ст.45 Конституції України, ст.
ст.2, 74 КЗпП України, ст. 2 Закону України «Про відпустки».

Тобто, право на відпустку мають громадяни України, які
перебувають у трудових відносинах з підприємствами, а також
працюють за трудовим договором у фізичної особи. Іноземні
громадяни та особи без громадянства, які працюють в Україні,
також мають право на відпустку нарівні з громадянами України.

Особи, які працюють за договорами цивільно-правового
характеру права на відпустку не мають.

Відпустки за своїм характером та призначенням бувають
різноманітними. Одні встановлюються з метою надання працівнику
можливостей для відпочинку та відновлення трудових сил та
надаються, як правило, на кінець кожного робочого року; інші, хоч
і називаються відпустками, але до відпочинку мають віддалене
відношення, наприклад відпустки у зв’язку з навчанням, творчі,
соціальні відпустки.

Законом України «Про відпустки» передбачені наступні види
відпусток:
1) щорічні відпустки:
• основна відпустка (ст. 6 Закону);
• додаткова відпустка за роботу із шкідливими та важкими умовами
праці              (ст. 7 Закону);



19

• додаткова відпустка за особливий характер праці (ст. 8 Закону);
• інші додаткові відпустки, передбачені законодавством;
2)  додаткові відпустки у зв’язку з навчанням (статті 13,  14  і 15
Закону);
3) творча відпустка (ст. 16 Закону);
4) соціальні відпустки:
• 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);
• відпустка у зв’язку з усиновленням дитини (ст. 18-1 Закону)
• додаткова відпустка працівникам, які мають дітей (ст. 19 Закону);
5) відпуски без збереження заробітної плати (статті 25, 26
Закону).

Законодавством, колективним договором, угодою та трудовим
договором можуть установлюватись інші види відпусток.
Наприклад, колективним договором можуть передбачатися
додаткові відпустки за тривалий стаж роботи на підприємстві та ін.

Щорічна основна відпустка надається працівникам за
відпрацьований робочий рік, який відлічується з дня укладення
трудового договору, не менше 24 календарних днів.

Проте деяким категоріям працівників може встановлюватись
інша тривалість відпустки, наприклад, інвалідам I і II груп
надається щорічна основна відпустка тривалістю 30 календарних
днів, інвалідам III групи – 26 календарних днів, особам віком до 18-
ти років – 31 календарний день, як це передбачено ст. 6 Закону
України «Про відпустки», або відповідно до інших нормативних
актів, наприклад, керівним працівникам навчальних закладів та
установ освіти, навчальних (педагогічних) частин (підрозділів)
інших установ і закладів, педагогічним, науково-педагогічним
працівникам та науковим працівникам – до 56 календарних днів,
державним службовцям – до45 календарних днів тощо.

Право працівника на щорічну основну відпустку повної
тривалості у перший рік роботи настає після закінчення шести
місяців безперервної роботи на даному підприємстві.

У разі надання працівникові зазначених щорічних відпусток до
закінчення шестимісячного терміну безперервної роботи їх
тривалість визначається пропорційно до відпрацьованого часу.
Однак, ст. 10 передбачає підстави, коли щорічна відпустка повної
тривалості надається до настання шестимісячного терміну
безперервної роботи: інвалідам, особам віком до 18-ти років,
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жінкам –  перед відпусткою у зв’язку з вагітністю та пологами та
іншим. Проте в колективному договорі може бути передбачено й
інші підстави для надання відпустки.

Черговість надання відпусток визначається графіком, під час
складання якого ураховуються інтереси виробництва, особисті
інтереси працівників та можливості для їхнього відпочинку.
Конкретний період надання щорічних відпусток узгоджується між
роботодавцем та працівником, при цьому роботодавець
зобов’язаний письмово повідомити працівника про дату початку
відпустки не пізніш як за 2 тижні до встановленого графіком
терміну.

На прохання працівника щорічна відпустка може бути поділена
на частини будь-якої тривалості за умови, що основна безперервна
її частина становитиме не менше 14 календарних днів (ст. 12
Закону України «Про відпустки»). Ця норма передбачає можливість
поділу щорічної відпустки на частини, однак роботодавець, беручи
до уваги виробничі обставини, може й не погодитися поділити
відпустку так, як того бажає працівник, або може запропонувати
свої умови поділу. При поділі відпустки на частини невикористану
частину щорічної відпустки має бути надано працівникові, як
правило, до кінця робочого року, але не пізніше 12 місяців після
закінчення робочого року, за який надається відпустка. Не буде
порушенням, якщо працівник використає частину щорічної
відпустки в наступному робочому році.

Заробітна плата за час відпустки виплачується не пізніше ніж за
3 дні до її початку.  За потреби отримати щорічну відпустку (або її
частину) в стислі строки (у зв’язку із сімейними обставинами,
станом здоров’я тощо), у заяві працівник може висловити своє
бажання про одержання заробітної плати за неї в терміни, визначені
між працівником та роботодавцем.

2.1.Питання відпусток для працюючих чорнобильців

Законом України «Про статус і соціальний захист громадян,
які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи» (далі – Закон)
установлено гарантовані державою компенсаційні виплати, доплати,
різні види допомоги та пільги, які стосуються всіх постраждалих
унаслідок Чорнобильської катастрофи громадян відповідно до
категорій.
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Статтею 14 Закону для встановлення пільг і компенсацій чітко
визначено основні категорії осіб, постраждалих унаслідок
Чорнобильської катастрофи, серед яких виділено учасників ліквідації
наслідків аварії на Чорнобильській АЕС (тобто громадян, які
безпосередньо брали участь у виконанні робіт з ліквідації аварії та її
наслідків, залежно від терміну та періоду роботи в зоні відчуження) та
потерпілих від Чорнобильської катастрофи (громадян, які зазнали
впливу радіоактивного опромінення внаслідок Чорнобильської
катастрофи).

Відповідно до ст.2  Закону України «Про відпустки»  право на
відпустки мають громадяни України, які перебувають у трудових
відносинах з підприємствами, установами, організаціями незалежно від
форм власності, виду діяльності та галузевої належності, а також
працюють за трудовим договором у фізичної особи.

Право на відпустки забезпечується, зокрема, гарантованим
наданням відпустки визначеної тривалості із збереженням на її період
місця роботи (посади), заробітної плати (допомоги) у випадках,
передбачених цим Законом.

Тобто для одержання щорічної основної відпустки встановленої
тривалості потрібна лише одна юридична підстава – це робота за
трудовим договором упродовж відповідного часу.

Додаткова відпустка громадянам, які постраждали внаслідок
Чорнобильської катастрофи, надається відповідно до п. 22 ст. 20 та п. 1
ст. 21 Закону та дає право особам, віднесеним до категорії 1 та 2, на
використання чергової відпустки у зручний для них час, а також
отримання додаткової відпустки із збереженням заробітної плати
строком на          14 робочих (16 календарних) днів на рік. Ця відпустка є
гарантованою державою пільгою, а тому роботодавець зобов’язаний
забезпечити це право працівника впродовж календарного року.

Статтею 76 КЗпП та ст. 7, 8 Закону України «Про відпустки»
встановлено щорічні додаткові відпустки: за роботу зі шкідливими і
важкими умовами праці, за особливий характер праці, за ненормований
робочий день. Тобто щорічні додаткові відпустки надаються за роботу в
тих чи інших умовах праці. Натомість додаткова відпустка, встановлена
Законом, надається не за роботу, а за шкоду, заподіяну внаслідок
Чорнобильської катастрофи, особам, віднесеним до категорії 1 та 2.

Додаткова відпустка (пільга) не продовжується на період
святкових днів та в разі тимчасової непрацездатності, не ділиться на
частини, не переноситься на наступний рік, а також за неї не
провадиться виплата грошової компенсації.
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На відміну від щорічних відпусток, для отримання права на таку
додаткову відпустку не потрібен мінімальний період роботи, і
надається вона незалежно від тривалості роботи на підприємстві,  в
установі, організації.

Якщо працівник підприємства має намір скористатися такою
пільгою згідно з графіком наприкінці року на 16 календарних днів
відпустки, то він реалізовує своє право на пільгу, передбачену
Законом, за поточний рік.

Право на наступну додаткову відпустку (пільгу) він матиме
впродовж наступного року.

Пунктом 6 Порядку використання коштів державного бюджету
для виконання програм, пов’язаних із соціальним захистом громадян,
які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи,
затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 20.09.2005
р. № 936, передбачено, що графік відпусток громадян та розрахунок
витрат для додаткової відпустки на наступний бюджетний рік
подаються підприємством до уповноваженого органу разом із
зазначеними відомостями.

Цей графік надасть можливість уникнути проблем з
використанням додаткової відпустки до кінця календарного року та
відшкодуванням коштів підприємству за надану відпустку.

У разі звільнення працівника він має право навіть в останній
день роботи взяти додаткову відпустку як постраждалий унаслідок
Чорнобильської катастрофи. Тоді останній день відпустки буде датою
звільнення такого працівника.

Отже, відпустка, яка надається працівникам відповідно до п. 22
ст.20 та п.1 ст.21 Закону, належить до інших видів відпусток,
установлених законодавством (ч.2 ст.4 Закону України «Про
відпустки»).

Згідно з п.5 цього Порядку оплата додаткової відпустки
проводиться за місцем основної роботи (служби) громадян
підприємствами, установами, організаціями та фізичними особами –
суб’єктами підприємницької діяльності без утворення юридичної
особи відповідно до розрахункових даних, поданих до управління
праці та соціального захисту населення за місцем реєстрації
підприємства.

Працівникам, які працюють (перебувають у відрядженні) на
територіях радіоактивного забруднення, надається щорічна відпустка
тривалістю пропорційно до відпрацьованого на цих територіях часу:
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– у зонах відчуження та безумовного (обов’язкового)
відселення –  44 календарних дні (загальна тривалість відпустки не
має перевищувати  56 календарних днів);

– у зоні гарантованого добровільного відселення – 37
календарних днів (загальна тривалість відпустки не має перевищувати
49 календарних днів);

– у зоні посиленого радіоекологічного контролю – 30
календарних днів (загальна тривалість відпустки не має перевищувати 42
календарних днів).

Ці відпустки надаються без урахування додаткової відпустки,
передбаченої законодавством України.

В усіх випадках тривалість щорічної відпустки не має бути меншою
за передбачену законодавством України для будь-якої категорії
працівників. За працівниками, які отримують відпустку більшої
тривалості, ніж передбачено Законом, її тривалість зберігається.

Приклад надання відпустки працівникам, які працюють
(перебувають у відрядженні) на території зони гарантованого
добровільного відселення: відповідно до ст.47 Закону працівникам, які
працюють (перебувають у відрядженні) на територіях зони
гарантованого добровільного відселення, надається щорічна відпустка
тривалістю пропорційно до відпрацьованого на цих територіях часу – 37
календарних днів, загальна тривалість відпустки не має перевищувати 49
календарних днів.

Отже, працівникам, тривалість щорічної відпустки яких
відповідно до законів України становить 24 календарних дні,
відпустка продовжується до              37  календарних днів
додаванням до основної відпустки 13 календарних днів (відповідно до
ст.47 Закону).

Наприклад, працівникам, у яких тривалість щорічної відпустки
відповідно до Закону України «Про відпустки» становить 24
календарних дні та які працюють у зоні гарантованого добровільного
відселення, відшкодовується різниця між тривалістю відпустки, що
надається згідно зі ст.47 Закону (37 календарних днів), та тривалістю
щорічної основної відпустки, яка надається відповідно до Закону
України «Про відпустки»  або до інших законів України,  без
урахування додаткових відпусток             (37 - 24 = 13 календарних
днів). Відшкодування 13 календарних днів проводить ся за рахунок
коштів державного бюджету, які спрямовуються на соціальний захист
громадян, постраждалих унаслідок Чорнобильської катастрофи.
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Різниця у 12 календарних днів між максимальною тривалістю
відпустки (49 календарних днів) та основною відпусткою (37
календарних днів) не є одним із видів додаткових відпусток. Отже,
працівникам, які працюють (перебувають у відрядженнях) на території
зони гарантованого добровільного відселення, щорічну відпустку
понад 37 (і до 49) календарних днів може бути збільшено за рахунок
додаткових щорічних відпусток, передбачених законами України.

Ураховуючи, що 13 календарних днів, на які збільшується
тривалість щорічної основної відпустки, не є додатковою
відпусткою, а належить до виду щорічних відпусток, зазначених п.1
ст.4 Закону України «Про відпустки», на них поширюються вимоги
цього Закону.

Отже, відповідно до ст.6 Закону України «Про відпустки»
щорічна основна відпустка надається працівникам за відпрацьований
робочий рік, що відлічується з дня укладення трудового договору.

Статтею 10 цього Закону визначено, що щорічні основні
відпустки надаються працівникові з таким розрахунком, щоб вони
були використані, як правило, до закінчення робочого року. Працівник
набуває права на щорічні основні відпустки повної тривалості в
перший рік роботи, після закінчення шести місяців безперервної
роботи на підприємстві. Згідно зі ст.24 цього Закону на бажання
працівника частина щорічної відпустки замінюється грошовою
компенсацією. При цьому тривалість наданої працівникові щорічної
відпустки не може бути меншою за 24 календарних дні.

Постановою Кабінету Міністрів України від 20.09.2005 р. № 936
затверджено Порядок використання коштів державного бюджету для
виконання програм, пов’язаних із соціальним захистом громадян, які
постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи (далі – Порядок),
який визначає механізм використання,  обліку,  звітності і контролю за
використанням коштів державного бюджету для виконання програм,
пов'язаних із соціальним захистом громадян, які постраждали внаслідок
Чорнобильської катастрофи.

Згідно з п.5 Порядку оплата додаткової відпустки та різниці між
тривалістю щорічних відпусток, які надаються працівникові згідно зі
ст.47 Закону, та тривалістю щорічної основної відпустки відповідно до
Закону України «Про відпустки» або до інших законів України
проводиться за місцем основної роботи (служби) громадян
підприємствами, установами, організаціями та фізичними особами –
суб’єктами підприємницької діяльності без утворення юридичної
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особи відповідно до розрахункових даних, поданих до
уповноваженого органу.

Пунктом 6 Порядку визначено, що підприємства реєструються
уповноваженим органом, для чого подають не пізніше ніж за два
місяці до початку кожного бюджетного року відомості про
підприємство з визначенням чисельності постраждалих осіб за
категоріями одержувачів компенсацій та допомоги певних видів і
списки громадян із зазначенням прізвища, ім’я та по батькові,
категорії, серії та номера посвідчення, місця реєстрації,
ідентифікаційного номера.

Графік відпусток громадян та розрахунок витрат для додаткової
відпустки на наступний бюджетний рік подаються підприємством до
уповноваженого органу разом із зазначеними відомостями.

До 25 числа місяця, за який провадиться нарахування,
підприємства подають до уповноваженого органу документи щодо
розрахункових витрат, пов’язаних з виплатою компенсацій та
допомоги певних видів, та реєстр одержувачів компенсаційних
виплат і допомоги певних видів, де зазначаються прізвище, ім’я та по
батькові, категорія, номер посвідчення, ідентифікаційний номер,
відомості про нараховані виплати, суму компенсацій та вид допомоги.

Керівники підприємств несуть персональну відповідальність за
своєчасність подання розрахункових документів до уповноваженого
органу та правильність призначення й нарахування компенсаційних
виплат та допомоги певних видів.

2.2.Додаткова відпустка працівникам, які мають дітей

Додаткова оплачувана відпустка тривалістю 10 календарних
днів без урахування святкових і неробочих днів надається щороку
жінці, яка працює і має двох або більше дітей віком до 15 років, або
дитину-інваліда, чи яка усиновила дитину, одинокій матері, батьку,
який виховує дитину без матері (у т.ч.  й у разі тривалого
перебування матері в лікувальному закладі), а також особі, яка
взяла дитину під опіку, чи одному із прийомних батьків.

Необхідно зазначити, що право на дану відпустку залежить від
віку дитини. Законодавством визначено вік дітей для надання права
на додаткову оплачувану відпустку тільки для категорії «жінка, яка
працює і має двох або більше дітей віком до 15 років». В інших
випадках дитина – це особа віком до 18 років, якщо вона не набуває
прав повнолітньої раніше.
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За наявності декількох підстав для надання даного виду
відпустки її загальна тривалість не може перевищувати 17
календарних днів.

Ця відпустка надається понад будь-які інші щорічні відпустки
і переноситься на інший період або продовжується у порядку,
визначеному статтею 11 Закону «Про відпустки». У разі, якщо її не
було використано, вона не втрачається і надається повної
тривалості у будь-який час протягом календарного року незалежно
від відпрацьованого часу і дати народження дитини – до чи після
цієї дати. Для отримання такої відпустки працівник зобов’язаний
довести роботодавцю своє право на неї шляхом подання за місцем
роботи відповідних документів.

При визначенні права на додаткову соціальну відпустку багато
виникає питань стосовно одиноких матерів.

Згідно зі статтею 19 Закону України «Про відпустки» право на
соціальну додаткову відпустку має, зокрема, одинока мати.

Відповідно до роз’яснень Мінпраці право на додаткову
відпустку мають: жінка, яка не перебуває у шлюбі і у свідоцтві про
народження дитини якої відсутній запис про батька дитини або
запис про батька зроблено в установленому порядку за вказівкою
матері;  вдова;  жінка,  яка виховує дитину без батька (у т.  ч.  і
розлучена жінка, незважаючи на факт отримання аліментів).

Проблема виникає з наданням такої відпустки розлученій жінці
та жінці, яка виховує дитину без батька, у т. ч. і яка народила дитину,
не перебуваючи в зареєстрованому шлюбі, при цьому батьком дитину
визнано.

Той з батьків, хто проживає окремо від дитини, повинен брати
участь у її вихованні. У разі ухилення батька від виконання своїх
обов’язків з виховання дитини, мати має право звернутися до суду з
позовом про позбавлення його батьківства.

Законодавство не містить конкретного переліку документів, які
слід пред’явити жінці, що виховує дитину без батька, для отримання
додаткової соціальної відпустки. Тому для підтвердження права на
зазначену відпустку роботодавцю слід надати будь-який офіційно
складений, оформлений і засвідчений документ, в якому з
достатньою достовірністю підтверджується відсутність участі батька
у вихованні дитини. Це можуть бути: рішення суду про позбавлення
відповідача батьківських прав; ухвала суду або постанова слідчого
про розшук відповідача у справі за позовом про стягнення аліментів;
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акт, складений соціально-побутовою комісією, інший документ, який
би довів, що батько не бере участь у вихованні дитини.

Крім того,  процедуру встановлення факту,  що батько не бере
участі у вихованні дитини, та перелік необхідних документів може
бути передбачено у колективному договорі підприємства, установи,
організації.

Зазначені умови та порядок надання додаткової соціальної
відпустки застосовуються і до батька, який виховує дитину без
матері (одинокий батько).

Одиноким батьком слід вважати чоловіка,  який не перебуває у
шлюбі й у свідоцтві про народження дитини записаний як її батько,
вдівець, розлучений чоловік, що виховує дитину без матері.
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Про порядок надання відпусток у питаннях та відповідях

На запитання відповідає  начальник Управління з питань
організації праці Міністерства праці та соціальної політики
України

Ситуація
Статтею 21 Закону України "Про відпустки" передбачено, що

заробітна плата за час відпустки (відпусткові) повинна
виплачуватися не пізніше ніж за три дні до її початку. Проте іноді
працівнику необхідно терміново (поза графіком) піти у відпустку у
день подання заяви, і керівник підприємства при цьому не
заперечує. За письмової згоди працівника відпусткові будуть
виплачені йому після повернення з відпустки або перераховані на
"зарплатну" пластикову картку.

Запитання
Чи може бути надана відпустка працівнику за указаних умов?
Відповідно до ст. 21 Закону № 504 заробітна плата працівникам

за час відпустки виплачується не пізніше ніж за три дні до її
початку.

Зазначеним Законом не передбачені варіанти щодо
особливостей оплати щорічної відпустки у разі необхідності
термінового її надання.

У цьому разі слід керуватися нормою ст. 7 Конвенції № 132 про
оплачувані відпустки, згідно з параграфом 2 якої суми, що
належать до виплати відповідно до параграфа 1 цієї статті,
виплачуються зацікавленій особі до відпустки, якщо інше не
передбачено в угоді, яка стосується цієї особи і роботодавця.

Згідно із зазначеним та з урахуванням вимог ст. 19 Закону №
1906 за угодою між працівником і роботодавцем заробітна
плата за час щорічної відпустки може бути виплачена у
терміни, передбачені цією угодою (наприклад, у терміни виплати
заробітної плати працівникам).
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Ситуація
У ст. 6 Закону України "Про відпустки" установлені

обмеження з максимальної тривалості основної відпустки тільки
для окремих категорій працівників.

Запитання
Чи слід вважати, що для інших працівників визначена тільки

мінімальна тривалість щорічної відпустки, а її максимальна
тривалість може бути встановлена будь-якою за угодою між
працівником та роботодавцем? Якщо це так, то які документи
необхідно розробити та затвердити на підприємстві? Чи може
таким документом бути трудовий договір?

Тривалість щорічної основної відпустки згідно зі ст. 6 Закону
№ 504 становить не менше 24 календарних днів за
відпрацьований робочий рік.

Окремим категоріям працівників надається щорічна основна
відпустка більшої тривалості. Це стосується промислово-
виробничого персоналу вугільної, сланцевої, металургійної,
електроенергетичної промисловості, а також зайнятому на
відкритих гірничих роботах, на роботах на поверхні шахт, розрізів,
кар'єрів і рудників, на будівельно-монтажних роботах у шахтному
будівництві, на транспортуванні та збагаченні корисних копалин,
працівників, зайнятих на підземних гірничих роботах та в розрізах,
кар’єрах і рудниках глибиною 150  метрів і нижче,  працівників
лісової промисловості та лісового господарства, державних
заповідників, національних парків, що мають лісові площі,
лісомисливських господарств, постійних лісозаготівельних і
лісогосподарських підрозділів інших підприємств, а також
лісництв, воєнізованого особового складу гірничорятувальних
частин; керівним працівникам навчальних закладів та установ
освіти, навчальних (педагогічних) частин (підрозділів) інших
установ і закладів, педагогічним, науково-педагогічним
працівникам та науковим працівникам надається щорічна основна
відпустка тривалістю до 56 календарних днів у порядку,
затвердженому Кабінетом Міністрів України.

Інвалідам І і II груп надається щорічна основна відпустка
тривалістю 30 календарних днів, а інвалідам ІІІ групи – 26
календарних днів.

Особам віком до вісімнадцяти років надається щорічна основна
відпустка тривалістю 31 календарний день.
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Для окремих категорій працівників законами встановлена інша
тривалість щорічних відпусток. Так, наприклад, згідно зі ст. 47
Закону № 796 щорічні відпустки працівникам, які працюють
(перебувають у відрядженні) на територіях радіоактивного
забруднення, надається щорічна відпустка тривалістю пропорційно
відпрацьованому на цих територіях часу.

- у зонах відчуження та безумовного (обов'язкового )
відселення – 44 календарних дні. Загальна тривалість
відпустки не повинна перевищувати 56 календарних днів;
- у зоні гарантованого добровільного відселення – 37
календарних днів. Загальна тривалість відпустки не повинна
перевищувати 49 календарних днів;
- у зоні посиленого радіоекологічного контролю – 30
календарних днів. Загальна тривалість відпустки не повинна
перевищувати 42 календарних дні.

Державним службовцям,  відповідно до ст.  35  Закону № 3723,
надається щорічна відпустка тривалістю 30 календарних днів, якщо
законодавством не передбачено більш тривалої відпустки, з
виплатою допомоги для оздоровлення у розмірі посадового окладу.

Як передбачено ч. 2 ст. 4 Закону № 504, законодавством,
колективним договором, угодою та трудовим договором можуть
установлюватись інші види відпусток.

Зазначене узгоджується також зі ст.  9-1  КЗпП,  згідно з якою
підприємства, установи, організації у межах своїх повноважень і за
рахунок власних коштів можуть встановлювати додаткові
порівняно із законодавством трудові й соціально – побутові пільги.

Відповідно до зазначеного вище колективним договором,
угодою чи трудовим договором за рахунок власних коштів можуть
бути встановлені інші види відпусток, а також збільшена
тривалість щорічної відпустки. При цьому слід наголосити, що
при встановленні інших видів відпусток доцільно колективним
договором, угодою, трудовим договором обумовити порядок їх
надання.

Якщо працівник не використав відпустку за декілька років,
скільки відпусток він може використати протягом одного
календарного року?

Згідно із ч. 5 ст. 11 Закону № 504 забороняється ненадання
щорічних відпусток повної тривалості протягом двох років підряд,
а також ненадання їх протягом робочого року особам віком до
вісімнадцяти років та працівникам, які мають право на щорічні
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додаткові відпустки за роботу із шкідливими і важкими умовами чи
з особливим характером праці.

З урахуванням зазначеного факт ненадання відпустки за
декілька попередніх років поза межами, визначеними Законом №
504, є порушенням чинного законодавства з боку власника або
уповноваженого ним органу.

Однак законодавством не передбачений термін давності, після
якого працівник втрачає право на щорічні відпустки, законодавство
не містить заборони надавати щорічні відпустки в разі їх
невикористання, а тому, якщо працівник з якихось причин не
скористався своїм правом на таку відпустку за декілька попередніх
років,  то він має право їх використати,  а в разі звільнення йому
повинна бути виплачена компенсація за всі невикористані дні
щорічних відпусток.

Умови щодо надання не використаних за декілька попередніх
років щорічних відпусток у хронологічному порядку та їх кількість
за рік законодавство не містить. Більше того, це неможливо,
оскільки законодавством не може бути передбачене порушення
законодавства. Разом з тим не вбачається також заборони
надавати підряд щорічні відпустки, не використані за декілька
попередніх років.

Ситуація
Працівник прийнятий на підприємство за переведенням, і на

поточний рахунок підприємства була перерахована компенсація за
відпустки, не використані за попереднім місцем роботи (за 5
років).

Запитання
Чи має право працівник за новим місцем роботи використати

протягом одного календарного року декілька відпусток, не
використаних за попереднім місцем роботи, чи йому може бути
виплачена у повному розмірі належна компенсація?

Як передбачено ч. 3 ст. 9 Закону № 504, коли працівник,
переведений на роботу на інше підприємство та повністю або
частково не використав щорічні основну та додаткові відпустки і не
одержав за них грошову компенсацію, 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.
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У разі переведення працівника на роботу на інше підприємство
грошова компенсація за не використані ним дні щорічних відпусток
за його бажанням повинна бути перерахована на рахунок
підприємства, на яке перейшов працівник (ст. 24 Закону № 504).

Ненадання працівнику щорічної відпустки впродовж 5 років є
порушенням законодавства про працю з боку роботодавця на
попередньому місці роботи працівника і не вбачається порушення з
боку роботодавця, куди перейшов працівник.

У цьому разі такому працівнику можуть бути надані не
використані за попереднім місцем роботи щорічні відпустки
шляхом включення їх до графіка щорічних відпусток, якщо це
не суперечить інтересам виробництва і відповідає особистим
інтересам працівників та сприяє можливості для їх відпочинку.

Ураховуючи те, що до стажу роботи, який дає право на щорічні
основну та додаткові відпустки, зараховується час, за який він не
використав ці відпустки за попереднім місцем роботи, компенсація
за невикористані щорічні відпустки, відповідно до ч. 4 ст. 2 Закону
№ 504, не може бути виплачена, крім випадків, передбачених ст. 24
цього Закону.

Згідно із ч.  4  ст.  24  Закону № 504  за бажанням працівника
частина щорічної відпустки замінюється грошовою компенсацією.
При цьому тривалість наданої працівнику щорічної та додаткових
відпусток не повинна бути менше ніж 24 календарних дні.

Тому за бажанням працівника, за умови якщо ним у робочому
році, за який надається відпустка, використано 24 календарних дні
щорічної відпустки, за решту днів невикористаної щорічної
відпустки повинна бути виплачена грошова компенсація.

Якщо працівник не використав щорічну відпустку за декілька
попередніх років, то за кожний відпрацьований працівником
робочий рік повинна бути використана щорічна відпустка не
менше ніж 24 календарних дні.

Ситуація
Відповідно до ст. 10 Закону України "Про відпустки" право на

щорічну основну та додаткову відпустки повної тривалості у
перший рік роботи настає після закінчення шести місяців
безперервної роботи на цьому підприємстві. У результаті дії цієї
норми зазначеного Закону в усі подальші роки надання відпустки
авансується. Наприклад: від дня попередньої відпустки працівник
відпрацював 8 місяців та просить надати йому відпустку, належну
йому згідно з графіком, за повний календарний рік.
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Запитання
Чи може у цьому разі роботодавець відмовити йому в наданні

відпустки повної тривалості?
Згідно зі ст.  2  Закону № 504  право на відпустки мають

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.

Щорічна основна відпустка надається працівникам за
відпрацьований робочий рік.

Право працівника на щорічні основну та додаткові відпустки
повної тривалості у перший рік роботи настає після закінчення
шести місяців безперервної роботи на цьому підприємстві, за
винятком випадків, перелічених у ч. 7 ст. 10 Закону № 504, коли
щорічна відпустка повної тривалості надається за бажанням
працівника до настання шестимісячного терміну безперервної
роботи у перший рік роботи на цьому підприємстві.

До закінчення шестимісячного терміну безперервної роботи
працівнику може бути надана щорічна відпустка тривалістю,
визначеною пропорційно до відпрацьованого часу.

За другий та наступні роки роботи щорічні відпустки можуть
бути надані працівнику в будь-який час відповідного робочого
року. Наприклад, якщо працівник за перший відпрацьований на
підприємстві робочий рік з 01.01.04 р. по 31.12.04 р. має право на
щорічну відпустку повної тривалості після
01.07.04 р., то за робочий рік з 01.01.05 р. по 31.12.05 р. працівнику
може бути надана щорічна основна відпустка в будь-який час цього
періоду. Право на щорічну відпустку за відпрацьований робочий
рік не залежить від терміну закінчення попередньої щорічної
відпустки,  а тому щорічна відпустка може бути надана лише за
умови настання права на неї, а не від певного відрізку часу після
закінчення щорічної відпустки за попередній робочий рік.

Тому, наприклад, якщо працівник за відпрацьований робочий
рік з 01.01.04 р. по 31.12.04 р. використав щорічну відпустку у
грудні 2004 року, то після 01.01.05 р. графіком щорічних відпусток
може бути передбачена та надана щорічна відпустка в будь-який
час.

Чи зменшується тривалість щорічної відпустки, якщо
працівник протягом розрахункового періоду працював у режимі
неповної зайнятості (неповного робочого тижня або неповного
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робочого дня)? Як розрахувати середню заробітну плату для
нарахування відпусткових у цій ситуації?

Як передбачено ч. 3 ст. 56 КЗпП, робота на умовах неповного
робочого часу не спричиняє ніяких обмежень обсягу трудових прав
працівників.

Згідно зі ст. 9 Закону № 504 та ст. 82 КЗпП до стажу роботи, що
дає право на щорічну основну відпустку, зараховується час
фактичної роботи (у тому числі на умовах неповного робочого
часу) протягом робочого року, за який надається відпустка.

Відповідно до зазначеного щорічна основна відпустка
працівнику, що працює на умовах неповного робочого часу, має
надаватися такої ж тривалості, як й іншим працівникам
відповідної професії, які працюють за повним робочим часом, і
оплачена відповідно до законодавства. При наданні щорічної
додаткової відпустки за роботу із шкідливими і важкими
умовами праці та щорічної додаткової відпустки за особливий
характер праці (ст. 7 та ст. 8 Закону № 504) слід враховувати, що
ці відпустки надаються залежно від часу зайнятості працівника в
цих умовах.

Ураховуючи те, що при неповному робочому часі оплата праці
провадиться пропорційно відпрацьованому часу або залежно від
виробітку, обчислення заробітної плати працівникам за час
щорічної відпустки повинне здійснюватися відповідно до Порядку
№ 100, тобто виходячи з фактичних виплат.

Ситуація
Чорнобильська відпустка та додаткова відпустка особам, що

мають дітей і звільняються в поточному році.

Запитання
Прошу надати роз'яснення щодо відпустки, яка надається

згідно ст. 20, 21 Закону України"Про статус і соціальний захист
громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської
катастрофи". Чи застосовується загальне правило до додаткових
відпусток у випадку, коли особа, віднесена до категорії 1-2
потерпілої, укладає трудовий договір у листопаді відповідного
року, за заявою отримує пільгову відпустку в зручний час
(листопаді-грудні) й звільняється до кінця відповідного року, або за
іншою заявою наполягає надати у січні наступного року таку ж
відпустку за наступний рік, після закінчення якої звільняється?
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Чи є законні підстави у підприємства не компенсувати
соціальну відпустку на дітей працівнику в поточному році, який
звільняється на початку року, не скориставшись правом на таку
відпустку, і не просить про її надання?

У разі переведення працівника на інше підприємство грошова
компенсація за не використані дні щорічних відпусток за його
бажанням перераховується на рахунок підприємства, куди
перейшов працівник. Чи застосовується такий порядок до
невикористаних соціальних відпусток працівникам, що мають
дітей?

Пункт 22  ст.20  та п.1  ст.21  Закону України „Про статус і
соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок
Чорнобильської катастрофи" дає право особам, віднесеним до
категорії 1-2 потерпілих внаслідок Чорнобильської катастрофи, на
використання чергової відпустки у зручний для них час, а також
отримання додаткової відпустки із збереженням заробітної
плати строком 14 робочих (16 календарних) днів на рік. Ця
відпустка є гарантованою державою пільгою, а тому роботодавець
зобов'язаний забезпечити це право працівника впродовж року.

Відповідно до роз'яснень Мінпраці від 08.06.1992 р. № 09-2083
додаткова відпустка строком 14 робочих (16 календарних) днів на
рік надається в будь-який час року за бажанням працівника і за
погодженням з роботодавцем.

У разі, якщо працівник уклав трудовий договір впродовж
календарного року,  зазначена відпустка може бути надана лише за
умови, що працівник не скористався нею на попередньому місці
роботи. Підставою для її надання має бути довідка з попереднього
місця роботи про те, що працівнику ця відпустка не надавалася.

Перенесення цієї відпустки з незалежних причин на другий рік
не допускається.

Статтею 24 Закону України „Про відпустки" передбачено у разі
звільнення працівника виплату йому грошової компенсації на два
види відпусток - щорічну відпустку та додаткову відпустку
працівникам, які мають дітей (ст. 19 Закону України „Про
відпустки").

Відповідно до зазначеного, інші види відпусток, в тому числі і
відпустки, передбачені статтями 20, 21 та 30 Закону України „Про
статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок
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Чорнобильської катастрофи", грошовій компенсації не
підлягають.

У разі, коли працівник з якихось причин не скористався своїм
правом на додаткову оплачувану відпустку працівникам, які мають
дітей (ст.19 Закону України „Про відпустки"), у році досягнення
дитиною певного віку або ж за кілька попередніх років,  він має
право на її одержання, а при звільненні йому має бути виплачено
компенсацію за всі невикористані дні відпусток.

Законодавством не передбачено терміну давності, після якого
втрачається право на додаткову відпустку працівникам, які мають
дітей.

Згідно з частиною третьою статті 24  Закону України „Про
відпустки” у разі переведення працівника на роботу на інше
підприємство грошова компенсація за не використані ним дні
щорічних відпусток за його бажанням повинна бути перерахована
на рахунок підприємства, на яке перейшов працівник.

При переведенні працівника на інше підприємство
законодавством не передбачено перерахування на його рахунок
грошової компенсації за невикористані дні соціальної
додаткової відпустки працівникам, які мають дітей.
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Додержання законодавства про оплату праці

Мінімальна заробітна плата

Мінімальна заробітна плата – це законодавчо
встановлений розмір заробітної плати за просту,
некваліфіковану працю, нижче якого не може
провадитися оплата за виконану працівником місячну,
а також погодинну норму праці (обсяг робіт).

    Розмір  заробітної  плати  некваліфікованого
працівника небюджетної  сфери  за  повністю  виконану
норму часу в нормальних умовах праці повинен
перевищувати  фактичний  розмір  прожиткового
мінімуму    для працездатних   осіб,    розрахований
спеціально уповноваженим центральним органом
виконавчої влади в галузі  праці та   соціальної
політики  за  попередній  місяць  відповідно  до
законодавства.

Мінімальна заробітна плата є державною
соціальною гарантією, обов'язковою на всій території
України для підприємств усіх форм власності і
господарювання та фізичних осіб, які використовують
працю найманих працівників.

    Коментар: роботодавець не має права
встановлювати заробітну плату на рівні мінімальної,
якщо виконання робіт потребує певної кваліфікації.

     Установити у 2013 році прожитковий мінімум на
одну особу в розрахунку на місяць:
     з 1 січня – 1108 гривень, з 1 грудня – 1176 гривень.
     Установити на 2013 рік мінімальну заробітну
плату:
     з 1 січня – 1147 гривень, з 1 грудня – 1218 гривень.

у погодинному розмірі:
     з 1 січня 2013 року – 6,88 гривень,  з 1 грудня – 7,3
гривень.

    Оплата праці працівників здійснюється за
погодинною, відрядною або іншими системами оплати
праці.

Закон України «Про
оплату праці» від 24
березня 1995 року
№108/95-ВР Ст. 3
(зі змінами)

Генеральна угода п.
2.2

 Стаття 95 КЗпП
України

Закон України «Про
Державний бюджет
України на 2013
рік» від 6 грудня
2012 року № 5515-
VІ
Ст. 7, 8

Стаття 97 КЗпП
України
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    Форми і системи оплати праці, норми праці,
розцінки, тарифні сітки, ставки, схеми посадових
окладів, умови запровадження та розміри надбавок,
доплат, премій, винагород та інших заохочувальних,
компенсаційних і гарантійних виплат встановлюються
підприємствами, установами, організаціями самостійно
у колективному договорі з дотриманням норм і
гарантій, передбачених законодавством, генеральною
та галузевими (регіональними) угодами.
    Оплата праці працівників здійснюється в
першочерговому порядку. Всі інші платежі
здійснюються власником або уповноваженим ним
органом після виконання зобов’язань щодо оплати
праці.

Режим роботи

Нормальна тривалість робочого часу працівників
не може перевищувати 40 годин на тиждень.

   На безперервно діючих підприємствах, в установах,
організаціях, а також в окремих виробництвах, цехах,
дільницях, відділеннях і на деяких видах робіт, де за
умовами виробництва (роботи) не може бути
додержана встановлена для даної категорії працівників
щоденна або щотижнева тривалість робочого часу,
допускається за погодженням з виборним органом
первинної профспілкової організації (профспілковим
представником) підприємства, установи, організації
запровадження підсумованого обліку робочого часу
з тим, щоб тривалість робочого часу за обліковий
період не перевищувала нормального числа робочих
годин (статті 50 і 51).

  Напередодні святкових і неробочих днів (стаття 73)
тривалість роботи працівників, крім працівників,
зазначених у статті 51 КЗпП України, скорочується на
одну годину як при п’ятиденному, так і при
шестиденному робочому тижні.
  Напередодні вихідних днів тривалість роботи при
шестиденному робочому тижні не може перевищувати
5 годин.

Стаття 50 КЗпП
України

Стаття 61 КЗпП
України

Стаття 53 КЗпП
України

Стаття 100 КЗпП
України

Генеральна угода,
додаток 3

Стаття 107 КЗпП
України
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Інші державні гарантії в оплаті праці

    На важких роботах, на роботах із шкідливими і
небезпечними умовами праці встановлюється
підвищена оплата праці.
    Розміри доплат:
     за роботу у важких і шкідливих умовах праці – 4,
8 і 12 відсотків тарифної ставки (окладу);

за роботу в особливо важких і особливо
шкідливих умовах праці – 16, 20 і 24 відсотки
тарифної ставки (окладу).

Робота у святковий і 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.

   Робота у нічний час оплачується у підвищеному
розмірі, але не нижче 20 відсотків тарифної ставки
(окладу) за кожну годину роботи у нічний час.
   За нормою Генеральної угоди – 35 відсотків годинної
тарифної ставки

Заробітна плата виплачується 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.

    Заробітна плата підлягає індексації у
встановленому законодавством порядку.

Стаття 108 КЗпП
України

Генеральна угода,
додаток 3

Стаття 115 КЗпП
України

Постанова КМУ від
17 липня 2003 року
№1078 «Про
затвердження
Порядку проведення
індексації грошових
доходів населення»
(зі змінами), стаття
95 КЗпП України
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