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Тема виступу

Практика додержання законодавства про працю та відповідальність за його порушення, взаємовідносини між працівниками кадрової служби роботодавців та державними інспекторами праці Держнаглядпраці

Довідково  
Постановою КМУ від 30.08.00 № 1351 у складі Мінпраці  на базі Головної державної інспекції праці було утворено урядовий орган державного управління Державний департамент нагляду за додержанням законодавства про працю (Держнаглядпраці). 

Постановою КМУ від 9 серпня 2001 року № 959 з 1 вересня 2001 року створені територіальні органи Держнаглядпраці. 

Постановою КМУ від 18.01.03 № 50 було затверджено нову редакцію Положення про Держнаглядпраці, яким покладено додаткове завдання – державний нагляд та контроль за додержанням законодавства про загальнообов’язкове державне соціальне страхування в частині прав застрахованих осіб. 

Загальна штатна чисельність працівників Держнаглядпраці становить 914 осіб, у т. ч. 20 осіб – центральний апарат та 894 особи – працівники 27 територіальних органів. Із загальної кількості штатних одиниць Держнаглядпраці 708 осіб або 77,5 відс. від загальної штатної чисельності мають статус державних інспекторів праці.

Тези доповіді
Невід’ємним елементом середовища, в якому функціонує суб’єкт виробничо-господарської чи іншої, дозволеної законодавством, діяльності, є ринок праці. Лише ефективне функціонування ринку праці дозволить суб’єктам господарювання успішно розвиватись, виконувати ті завдання чи функції, які були покладені на них при утворенні.  Безперечно, що перевага, одержана одним із учасників ринку праці, безумовно призведе до занепаду іншого учасника, що, в свою чергу, обумовить зменшення ефективності функціонування як суб’єкта господарювання так і суспільства в цілому.

Ми всі розуміємо, що успішний розвиток будь-якого суб’єкта підприємницької діяльності не можливий без високопродуктивної, творчої праці колективу найманих працівників. При цьому інтереси власника та найманого працівника не завжди співпадають. Здебільшого, як перші так і другі учасники ринку праці хочуть при якомога менших витратах із свого боку одержати якомога більше благ від протилежного учасника.  

Для досягнення компромісу інтересів Держава врегульовує взаємовідносини між роботодавцем та найманими працівниками шляхом видання нормативно-правових актів з питань праці. Зміст цих актів та неухильне їх додержання повинні стимулювати створення таких соціально-трудових відносин, які б забезпечили ефективний розвиток кожного із суб’єктів ринку праці та суспільства в цілому. І роботодавець і найманий працівник повинні усвідомити необхідність безумовного додержання ними вимог законодавства про працю та вживати необхідних заходів для використання в повному обсязі наданих їм прав щодо врегулювання трудових взаємовідносин. 

Держава, як орган, який встановлює правила поведінки роботодавців та найманих працівників на ринку праці, забезпечує державний контроль за додержанням встановлених нею правил, тобто виданих органами державної влади нормативно-правових актів з питань трудової та пов’язаної з нею діяльності. Однак, малоймовірно сподіватись, що перевірки додержання законодавства про працю та про загальнообов’язкове державне соціальне страхування будуть проводитись на кожному суб’єкті підприємницької діяльності щороку чи один раз на три або п’ять років. Так, за 2004 рік державними інспекторами праці було перевірено 31,0 тис. роботодавців. При цьому, в Україні функціонує більше мільйона роботодавців, які мають статус юридичної особи, та близько 1,7 мільйона фізичних осіб – суб’єктів підприємницької діяльності, які використовують найману працю. За таких обставин стан додержання вимог нормативно-правових актів з питань праці в значній мірі залежить від правової свідомості як роботодавців так і найманих працівників або їх представників. 

У формуванні такої правової свідомості визначна роль належить працівникам кадрових служб роботодавців, тобто тих їх представників, які одними із перших спілкуються із найманими працівникам при укладенні трудового договору та одними із останніх проводжають працівника при його звільненні з роботи. 

Одним із органів, який забезпечує державний контроль за додержанням законодавства про працю, є Державний департамент нагляду за додержанням законодавства про працю Міністерства праці та соціальної політики України. Першочергові завдання в роботі Держнаглядпраці та його територіальних органів визначені Положенням про Державний департамент нагляду за додержанням законодавства про працю, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України № 50 від 18 січня 2003 року. Зокрема, такими є забезпечення захисту прав працівників шляхом здійснення державного нагляду за додержанням законодавства про працю (крім охорони праці) та про загальнообов’язкове державне соціальне страхування, в частині прав і гарантій застрахованих осіб, а також надання працівникам і роботодавцям рекомендацій та пропозицій з питань застосування законодавства про працю та про загальнообов’язкове державне соціальне страхування. 

Державний нагляд здійснюється шляхом проведення перевірок підприємств, установ та організацій усіх форм власності та фізичних осіб, які використовують найману працю, а також робочих органів виконавчих дирекцій фондів загальнообов’язкового державного соціального страхування. Однак при їх проведенні державні інспектори праці не мають повноважень на поновлення порушених прав працівників шляхом здійснення функції арбітра, експерта чи посередника. Усунення виявлених у ході перевірок порушень здійснюється шляхом видачі посадовим особам, винним у їх вчиненні, приписів, які підлягають обов’язковому виконанню у встановлений інспектором праці строк. За невиконання законних вимог державного інспектора праці щодо усунення виявлених порушень законодавства про працю на винних посадових осіб накладається адміністративний штраф, відповідно до ст. 1886 КУпАП в розмірі від десяти до чотирнадцяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. На сьогодні це від 170 до 238 гривень.

За результатами перевірок державні інспектори праці мають право ініціювати притягнення посадових осіб – порушників законодавства про працю та про загальнообов’язкове державне соціальне страхування до дисциплінарної, матеріальної, адміністративної та кримінальної відповідальності.

Відповідно до ст. 147-1 КЗпП України дисциплінарні стягнення застосовуються органом, якому надано право прийняття на роботу (обрання, затвердження чи призначення) даного працівника. Відповідно до ст. 147 КЗпП України такими дисциплінарними стягненнями можуть бути винесення догани чи звільнення працівника із займаної посади. Дисциплінарні стягнення за порушення законодавства про працю застосовуються з додержанням вимог статтей 148 та 149 КЗпП України, тобто в загальному порядку, встановленому для застосування дисциплінарних стягнень за порушення трудової дисципліни. 

Органи, які здійснюють державний нагляд чи контроль за станом виплати заробітної плати, мають право вносити органам, яким надано право прийняття на роботу (обрання, затвердження чи призначення) конкретного керівника, пропозиції про притягнення до дисциплінарної відповідальності. Зазначені пропозиції повинні бути розглянуті та по ним повинні бути прийняті рішення про притягнення чи не притягнення до дисциплінарної відповідальності із зазначенням її виду. Результати розгляду пропозицій повідомляються контролюючому чи наглядовому органу у встановлений ним термін. 

Крім того, відповідно до ст. 45 КЗпП України за порушення керівником підприємства законодавства про працю, включаючи й норми, які регулюють виплату заробітної плати, про колективні договори і угоди, Закону України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" його звільнення повинне бути проведене на вимогу профспілкового органу, який за дорученням трудового колективу підписав колективний договір. Якщо власник або уповноважений ним орган, або керівник, стосовно якого пред'явлено вимогу про розірвання трудового договору, не згоден з цією вимогою, він може оскаржити рішення профспілкового органу до суду у двотижневий строк з дня отримання рішення. У разі, коли рішення профспілкового органу не виконано і не оскаржено у зазначений строк, профспілковий орган у цей же строк може оскаржити до суду діяльність або бездіяльність посадових осіб, органів, до компетенції яких належить розірвання трудового договору з керівником підприємства, установи, організації.  

Відповідно до ст. 134 КЗпП України керівники підприємств, установ, організацій всіх форм власності, винні у несвоєчасній виплаті заробітної плати понад один місяць, що призвело до виплати компенсації за порушення строків її виплати, несуть матеріальну відповідальність у повному розмірі шкоди, заподіяної з їх вини підприємству, установі, організації. Притягнення до цього виду відповідальності здійснюється органом, до компетенції якого належить укладення та  розірвання трудового договору з керівником підприємства, установи, організації, в порядку, встановленому главою IX КЗпП України “Гарантії при покладенні на працівників матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації”. Органи, які здійснюють державний нагляд чи контроль за станом виплати заробітної плати, та профспілкові органи мають право вносити пропозиції про притягнення до матеріальної відповідальності органам, яким надано право прийняття на роботу (обрання, затвердження чи призначення) конкретного керівника. Зазначені пропозиції повинні бути розглянуті та по них повинні бути прийняті рішення про притягнення чи не притягнення до матеріальної відповідальності. Результати розгляду пропозицій повідомляються контролюючому, наглядовому чи профспілковому органу у встановлений ним термін.

Кодексом України про адміністративні правопорушення визначено порядок та встановлено розмір санкції притягнення керівників підприємств, установ, організацій всіх форм власності до адміністративної відповідальності. Зокрема частиною першою ст. 41 КУпАП визначено, що порушення встановлених термінів виплати заробітної плати, або її виплата в не повному розмірі, а також інше порушення законодавства про працю тягне за собою накладення штрафу на посадових осіб підприємств, установ і організацій незалежно від форм власності та громадян – суб’єктів підприємницької діяльності, які використовують найману працю, від п’ятнадцяти до п’ятдесяти неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. Необхідно привернути увагу, що названа законодавча норма поширює свою дію не лише на керівників підприємств, установ, організацій, але й на інших їх посадових осіб, у діях яких матиме місце склад адміністративного правопорушення, пов’язаного з невиплатою заробітної плати. 

Статтею 41-1 КУпАП встановлено адміністративну відповідальність за ухилення від участі в переговорах щодо укладення, зміни або доповнення колективного договору чи угоди.

Статтею 41-2 КУпАП встановлено адміністративну відповідальність за порушення чи невиконання умов колективного договору чи угоди.

Статтею 41-3 КУпАП встановлено адміністративну відповідальність за ненадання інформації для ведення колективних переговорів і здійснення контролю за виконанням колективних договорів та угод.

Відповідно до ст. 255 КУпАП протоколи про адміністративні правопорушення, відповідальність за які передбачена названими статтями  цього Кодексу, мають право складати уповноважені посадові особи Міністерства праці та соціальної політики України. Положенням про Державний департамент нагляду за додержанням законодавства про працю, затвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 18 січня 2003 року № 50, від імені Мінпраці названі повноваження закріплені за державними інспекторами праці Держнаглядпраці. 

Справи про адміністративне правопорушення, сформовані на підставі складених державними інспекторами праці протоколів про адміністративні правопорушення, відповідно до ст. 221 КУпАП мають право розглядати та, відповідно виносити рішення про накладення адміністративних штрафів у розмірі від 255 до 850 гривень, судді районних (міських) судів. 

Порядок складення протоколу про адміністративне правопорушення, розгляду справи про адміністративне правопорушення, оскарження і опротестування постанови про накладення адміністративного стягнення визначений Кодексом України про адміністративні правопорушення. Необхідно наголосити, що підставою для притягнення громадян до адміністративної відповідальності є склад адміністративного правопорушення, зміст якого визначений ст. 9 КУпАП. Відповідно до названої законодавчої норми до адміністративної відповідальності може бути притягнена фізична особа, яка вчинила протиправну, винну (умисну або необережну) дію чи бездіяльність, яка посягає на права і свободи громадян та за яку законом передбачено адміністративну відповідальність. Зазначена вимога є головною умовою притягнення до адміністративної відповідальності та є основною відмінністю від підстав притягнення до кримінальної відповідальності..  

Кримінальним кодексом України, який набрав чинності з 01.09.2001 року, визначено підстави й порядок притягнення та встановлено санкції кримінальної відповідальності за порушення законодавства про працю. Зокрема, така відповідальність передбачена статтями 172, 173 та 175 названого Кодексу. 

Порядок порушення кримінальної справи визначений Кримінально-процесуальним Кодексом України. Зокрема відповідно до ст. 94 названого Кодексу приводами до порушення кримінальної справи є заяви або повідомлення підприємств, установ, організацій, посадових осіб, представників влади, громадськості або окремих громадян, а також безпосереднє виявлення органом дізнання, слідчим, прокурором або судом ознак злочину. Відповідно до ст. 97 цього Кодексу прокурор, слідчий, орган дізнання або суддя зобов’язані приймати заяви і повідомлення про вчинені або підготовлювані злочини, в тому числі і в справах, які не підлягають їх віданню. По заяві або повідомленню про злочин прокурор, слідчий, орган дізнання або суддя зобов’язані не пізніше триденного строку прийняти одне з таких рішень: 

· порушити кримінальну справу; 

· відмовити в порушенні кримінальної справи; 

· направити заяву або повідомлення за належністю. 

Коли необхідно перевірити заяву або повідомлення про злочин до порушення кримінальної справи, така перевірка здійснюється прокурором, слідчим або органом дізнання в строк не більше десяти днів шляхом відібрання пояснень від окремих громадян чи посадових осіб або витребування необхідних документів.

Рішення про притягнення до кримінальної відповідальності за порушення законодавства про оплату праці приймається суддями районних (міських) судів на підставі матеріалів одержаної кримінальної справи. Необхідно наголосити, що відповідно до частини третьої ст. 175 Кримінального кодексу України особа звільняється від кримінальної відповідальності, якщо до притягнення до кримінальної відповідальності нею здійснено виплату заборгованої заробітної плати. 

Крім того, відповідно до ст. 99 Цивільно-процесуального Кодексу України, якщо в результаті перевірки заяви чи повідомлення, що надійшли, не встановлено підстав для порушення кримінальної справи, але матеріали перевірки містять дані про наявність у діянні особи адміністративного проступку, прокурор, слідчий, орган дізнання, суддя вправі, відмовивши в порушенні кримінальної справи, передати матеріали для застосування в установленому порядку заходів адміністративного стягнення.

Протягом 2004 року державними інспекторами праці було проведено 41,5 тис. перевірок на 31,0 тис. підприємств, у ході яких було виявлено 136,5 тис. порушень законодавства про працю та про загальнообов’язкове державне соціальне страхування.

За порушення вимог законодавства про працю та загальнообов’язкове державне соціальне страхування у ході перевірок було складено та передано до суду 16,8 тис. протоколів про адміністративне правопорушення. Протягом року судами були винесені рішення по 11,6 тис. протоколів або по 69,0 відс. від загальної кількості отриманих від державних інспекторів праці. Загальна сума накладених судами на порушників законодавства про працю штрафних санкцій становить 2 млн.133,0 тис. гривень.  

Крім того, стосовно 7,6 тис. посадових осіб суб’єктів господарювання за невиконання законних вимог посадових осіб Держнаглядпраці щодо усунення виявлених порушень законодавства про працю безпосередньо державними інспекторами праці було винесено постанови про накладення штрафів на загальну суму 1 млн. 25,9 тис. гривень. 
Таким чином, загальна сума адміністративних штрафів, накладених судами та державними інспекторами праці на порушників законодавства про працю протягом 2004 року становить 3 млн. 158,9 тис. гривень. Загалом до адміністративної відповідальності притягнуто 24,4 тис. посадових осіб підприємств, що становить 81,1 відс. від кількості перевірених підприємств. Для порівняння у 2003 році відповідний показник становив 72,7 відсотка. 

Також протягом 2004 року державними інспекторами праці було передано правоохоронним органам 3800 матеріалів перевірок, за якими було порушено 1054 кримінальні справи. Крім того, за результатами перевірок було внесено власниками підприємств 6552 пропозиції про притягнення до дисциплінарної відповідальності посадових осіб, винних у порушенні законодавства про працю, за якими 1885 посадових осіб було притягнено до дисциплінарної відповідальності.

Результати перевірок, проведених державними інспекторами праці протягом 2004 року, свідчать, що 97,8 відсотка перевірених роботодавців порушують вимоги законодавства про працю чи про загальнообов’язкове державне соціальне страхування. Зокрема, порушення починаються ще з моменту укладення трудового договору. Мають місце непоодинокі факти підміни трудових відносин цивільно-правовими. Тобто, коли громадянин виконує роботу в межах функціональних обов’язків, режиму роботи, встановленого йому роботодавцем, під керівництвом роботодавця або уповноваженої ним особи, з ним укладається так звана „трудова угода”, в якій фіксуються відносини сторін за правилами Цивільного кодексу. При цьому, працівник втрачає право на соціальний захист за правилами загальнообов’язкового державного соціального страхування. Зокрема, період роботи та отриманий дохід не дає права на пенсійне забезпечення, на отримання допомоги по безробіттю, на отримання допомоги у зв’язку з тимчасовою втратою працездатності, на отримання матеріальних та соціальних послуг у зв’язку з нещасним випадком на виробництві чи професійним захворюванням.

Згідно ст. 21 КЗпП України трудовим договором визнається угода, укладена між працівником та роботодавцем. За цією угодою працівник бере на себе зобов’язання виконувати певну роботу, визначену цією ж угодою у вигляді функціональних обов’язків із обов’язковим зазначенням професії, спеціальності, кваліфікації чи посади працівника відповідно до назви професій і посад, зазначених у Класифікаторі професій, з підляганням внутрішньому трудовому розпорядкові, а роботодавець зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати умови праці, необхідні для виконання цієї роботи. 

Саме за цими основними ознаками трудові договори відрізняються від цивільно-правових договорів підряду, які досить часто називають трудовими угодами, незважаючи на те, що за своїм змістом вони такими не є. За договором підряду одна сторона, що іменується підрядник, зобов’язується на свій ризик виконати певну роботу, встановлену у вигляді конкретних фізичних об’ємів, які підлягають вимірюванню в частині як загальних характеристик так і якісних показників та повинні бути відображені в акті приймання виконаної роботи, за завданням другої сторони, що іменується замовник, яка, в свою чергу, зобов’язується прийняти та оплатити виконану роботу. Зміст договорів підряду, права та обов’язки сторін визначаються нормами не законодавства про працю, а цивільного законодавства, зокрема за правилами, встановленими главою 61 Цивільного кодексу України. 

Таким чином, трудовим договором регулюється сам процес праці під керівництвом роботодавця, а цивільно-правовий договір підряду визначає результат праці та механізм його одержання замовником. Однак лише при укладенні трудового договору громадянин має права працівника, основні з яких визначені ст. 2 КЗпП України, зокрема: 

· право на відпочинок відповідно до законів про обмеження робочого дня і робочого тижня та про щорічні оплачувані відпустки; 

· право на здорові і безпечні умови праці; 

· на об'єднання в професійні спілки та на вирішення колективних трудових конфліктів (спорів) у встановленому законом порядку; 

· на участь в управлінні підприємством, установою, організацією; 

· на матеріальне забезпечення в порядку соціального страхування в старості, а також у разі хвороби, повної або часткової втрати працездатності, на матеріальну допомогу в разі безробіття; 

· право на звернення до суду для вирішення трудових спорів незалежно від характеру виконуваної роботи або займаної посади, крім випадків, передбачених законодавством,  

· інші права, встановлені законодавством. 

Разом з тим, факт укладення трудового договору означає, що і працівник і роботодавець не лише набули прав, але й взяли на себе обов’язки, встановлені для сторін трудових правовідносин законодавством, генеральною, галузевими, регіональними угодами та колективним договором. 

Зокрема ст. 30 КЗпП України передбачено, що працівник повинен виконувати доручену йому роботу особисто і не має права передоручати її виконання іншій особі, за винятком випадків, передбачених законодавством. У зв’язку з цим без погодження з роботодавцем або уповноваженим ним органом працівники не мають права підміняти чи замінювати один одного хоча б у межах аналогічних посад чи професій, не можуть мінятись змінами чи вихідними днями. 

Згідно ст. 159 КЗпП України працівники зобов’язані:

· знати і виконувати вимоги нормативних актів про охорону праці, правила поводження з машинами, механізмами, устаткуванням та іншими засобами виробництва, користуватися засобами колективного та індивідуального захисту;

· додержувати зобов'язань щодо охорони праці, передбачених колективним договором (угодою, трудовим договором) та правилами внутрішнього трудового розпорядку, затвердженими роботодавцем;

· проходити у встановленому порядку попередні та періодичні медичні огляди;

· співробітничати з роботодавцем або уповноваженим ним особою у справі організації безпечних та нешкідливих умов праці, особисто вживати посильних заходів щодо усунення будь-якої виробничої ситуації, яка створює загрозу його життю чи здоров'ю або людей, які його оточують, і навколишньому природному середовищу, повідомляти про небезпеку свого безпосереднього керівника або іншу посадову особу.

Перелік обов’язків роботодавця значно ширший, першочергові з них визначені ст. 29 КЗпП України. А саме, до початку роботи за укладеним трудовим договором власник або уповноважений ним орган зобов'язаний:

1) роз'яснити працівникові його права і обов'язки та проінформувати під розписку про умови праці, наявність на робочому місці, де він буде працювати, небезпечних і шкідливих виробничих факторів, які ще не усунуто, та можливі наслідки їх впливу на здоров'я, його права на пільги і компенсації за роботу в таких умовах відповідно до чинного законодавства і колективного договору;

2) ознайомити працівника з правилами внутрішнього трудового розпорядку та колективним договором;

3) визначити працівникові робоче місце, забезпечити його необхідними для роботи засобами;

4) проінструктувати працівника з техніки безпеки, виробничої санітарії, гігієни праці і протипожежної охорони.

Невиконання перелічених обов’язкових дій забороняє роботодавцю допускати працівника до виконання трудових обов’язків.

Важливим аспектом при укладенні трудових договорів є додержання роботодавцем вимог ст. 22 КЗпП України, яка визначає гарантії при укладенні, зміні та припиненні трудового договору. Зокрема, цією нормою встановлена пряма заборона необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу. Відповідно до Конституції України не допускається будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи встановлення прямих або непрямих переваг при укладенні, зміні та припиненні трудового договору залежно від походження, соціального і майнового стану, расової та національної приналежності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, членства у професійній спілці чи іншому об'єднанні громадян, роду і характеру занять, місця проживання. Крім того, ст. 184 КЗпП України встановлено, що роботодавець повинен письмово повідомити про причини своєї відмови в укладенні трудового договору жінкам, що мають дітей у віці до трьох років, вагітним жінкам і одиноким матерям , що мають дитину у віці до чотирнадцяти років або дитину інваліда. Відповідно до частини 5 ст. 24 КЗпП України не може бути відмовлено в укладенні трудового договору особі, запрошеній на роботу в порядку переведення з іншого підприємства, установи чи організації за погодженням між керівниками цих підприємств.

При укладенні трудового договору чи угоди необхідно враховувати, що вимоги щодо віку, рівня освіти, стану здоров'я працівника можуть встановлюватись лише законодавством України. Роботодавець не вправі встановлювати такі вимоги самостійно в односторонньому порядку чи за згодою працівника, зокрема, визначати кваліфікаційні вимоги у відповідному локальному акті, наприклад у посадовій інструкції, які перевищують ті, що встановлені кваліфікаційними характеристиками, і відмовити в укладені трудового договору особам, що не відповідають цим додатковим вимогам.

Одним із шляхів забезпечення рівності громадян при прийнятті на роботу вважається конкурс. Однак його застосування обмежено лише окремими випадками, передбаченими законодавством. Зокрема, ст. 15 Закону України „Про державну службу” визначено, що прийняття на роботу державних службовців третьої – сьомої категорій здійснюється на конкурсній основі. Також на конкурсній основі відповідно до п. 3 ст. 54 Закону України „Про освіту” здійснюється прийняття на роботу науково-педагогічних працівників.

Стаття 24 КЗпП України передбачає укладення трудового договору, як правило, у письмовій формі. Відповідно до названої норми додержання письмової форми трудового договору, незалежно від його виду, є обов’язковим у таких випадках:

1) при організованому наборі працівників;

2) при укладенні трудового договору про роботу в районах з особливими природними географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного ризику для здоров'я;

3) при укладенні контракту;

4) у випадках, коли працівник наполягає на укладенні трудового договору у письмовій формі;

5) при укладенні трудового договору з неповнолітнім;

6) при укладенні трудового договору з фізичною особою;

7) в інших випадках, передбачених законодавством України.

Необхідно врахувати, що Закон не дає однозначної відповіді про те, як же має оформлятись трудовий договір у письмовій формі. Виходячи з типових форм контрактів, з типової форми трудового договору з працівниками, діяльність яких пов’язана з державною таємницею, з Форми трудового договору між працівником і фізичною особою, можна зробити висновок, що письмовою формою трудового договору має бути документ під назвою „трудовий договір” підписаний сторонами цього ж договору. Не можна вважати письмовою формою трудового договору заяву працівника про прийняття на роботу з резолюцією керівника щодо оформлення наказу та сам наказ про прийняття на роботу. 

Щодо змісту трудового договору у письмовій формі слід зазначити, що в ньому повинні бути відображенні всі основні аспекти трудового процесу працівника, відповідно до вимог трудового законодавства. Для прикладу, сторони трудових відносин можуть використати зміст затверджених форм контрактів чи трудових договорів, скоригувавши його відповідно до конкретних обставин укладення трудового договору в письмовій формі. Наприклад, при укладенні трудового договору в письмовій формі з неповнолітнім, тобто особою, яке не досягла вісімнадцяти років, необхідно враховувати вимоги нормативно-правових актів, які регулюють працю неповнолітніх, насамперед статті 187 – 200 КЗпП України. 

При укладенні трудового договору громадянин зобов'язаний подати паспорт або інший документ, що посвідчує особу, трудову книжку, а у випадках, передбачених законодавством, – також документ про освіту (спеціальність, кваліфікацію), про стан здоров'я та інші документи, наприклад, визначені п. 1.4. Інструкції про порядок ведення трудових книжок працівників, ст. 13 Закону України „Про державну службу”. 

Слід мати на увазі, що ст. 25 КЗпП України роботодавцю при укладенні трудового договору заборонено вимагати від осіб, які поступають на роботу, відомості про їх партійну і національну належність, соціальне походження, прописку та документи, подання яких не передбачено законодавством. Таким чином, при заповненні листка з обліку кадрів, працівник має право не зазначати ці відомості. Необхідно наголосити, що й ст. 23 Закону України „Про інформацію” забороняє збирати відомості про особу без її попереднього погодження (за певними винятками, встановленими законодавством).

Незалежно від того, чи трудовий договір укладений в усній формі, чи в письмовій, роботодавець зобов’язаний оформити факт укладення трудового договору своїм наказом чи розпорядженням. Разом з тим, відповідно до частини 4 ст. 24 КЗпП України трудовий договір вважається укладеним і тоді, коли наказ чи розпорядження роботодавця не було видано, але працівника, з відома роботодавця або уповноважених ним осіб, фактично було допущено до виконання трудових обов’язків. Необхідно привернути увагу, що відповідно до ст. 48 КЗпП України на працівника, який працює в роботодавця понад 5 днів, повинна бути оформлена трудова книжка. А відповідно до п. 2.5. Інструкції про порядок ведення трудових книжок з кожним записом, який вноситься до трудової книжки на підставі наказу чи розпорядження роботодавця, працівник повинен бути ознайомлений під розпис. Таким чином, наприкінці першого тижня з початку трудової діяльності працівник повинен бути під розпис ознайомлений з наказом про укладення трудового договору та з відповідним записом до трудової книжки. Не виконання роботодавцем цього обов’язку є першим свідченням його небажання легалізувати трудові відносини. 

При укладенні трудового договору в порушення ст. 29 КЗпП України працівника не ознайомлюють з правилами внутрішнього трудового розпорядку та колективним договором підприємства. Як наслідок, працівнику лише в загальних рисах повідомляються вимоги щодо режиму його роботи та оплати праці. Так, працівники, які під час перерви для вживання їжі не мають права покидати своє робоче місце, не ознайомлюються з умовами та місцем вживання їжі. Незважаючи на те, що їм заборонено на час приймання їжі покидати робочі місця, тривалість обідньої перерви все ж таки вилучається із робочого часу. Працівникам не відомі заходи заохочення, які можуть застосовуватись роботодавцем за успіхи в роботі, не відомі умови, від яких залежатиме рівень їх заробітної плати, та інші обставини, які врегульовуються саме правилами внутрішнього трудового розпорядку та колективним договором та за допомогою яких роботодавець досягає високопродуктивної праці найманих працівників. 

Досить широкого поширення набуло порушення ст. 11 Закону України „Про оплату праці”, яка встановлює, що мінімальні розміри тарифних ставок та посадових окладів є мінімальними гарантіями в оплаті праці. На практиці доволі часто роботодавці встановлюють тарифні ставки та посадові оклади в однакових розмірах, нівелюючи при цьому міжкваліфікаційні та міжпосадові співвідношення в оплаті праці. Таким чином, посадовий оклад працівників від підсобного робітника до заступника керівника встановлюється в розмірі, наприклад, 300 гривень. Ми розуміємо, що решту заробітної плати працівник отримує окремо, в так званому „конверті”. Але ж, при цьому, розмір цієї „конвертної” заробітної плати не враховується при визначенні цьому ж працівникові розміру виплат з фондів загальнообов’язкового державного соціального страхування. Крім того, прихована заробітна плата не дозволяє вже сьогодні забезпечити належний рівень виплат соціально-незахищеним верствам населення, зокрема, пенсіонерам. Мають місце непоодинокі факти, коли розмір тарифної ставки робітника першого розряду не відповідає вимогам Генеральної угоди, а то й взагалі є меншим за рівень мінімальної заробітної плати. Поширеним явищем є непропорційне або неодночасне застосування коефіцієнтів міжкваліфікаційних та міжпосадових співвідношень в оплаті праці. Тобто, коли одним категоріям працівників тарифні ставки чи посадові оклади підвищуються в більш високих розмірах ніж іншим категоріям працівників, або взагалі тарифні ставки чи посадові оклади підвищуються лише якійсь одній категорії працівників, як правило, керівникам та інженерно-технічним працівникам.

При визначені розміру оплати праці роботодавці нерідко рівень оплати праці працівника встановлюють у залежності від обсягу доходу, отриманого внаслідок виконання трудових обов’язків окремим працівником. Однак встановлюючи відрядні норми праці та відрядні розцінки, роботодавці в порушення ст. 88 КЗпП України не забезпечують працівнику необхідні умови праці, від яких залежить якість та кількість виконання роботи та, відповідно, рівень одержаного доходу. Зокрема, справний стан обладнання, належну якість матеріалів та інструментів, необхідних для виконання роботи, і їх вчасне подання. Зазначене правопорушення, здебільшого, обумовлює порушення ст. 3 Закону України „Про оплату праці” в частині недодержання рівня мінімальної заробітної плати та ст. 111 КЗпП України щодо додержання порядку оплати праці при невиконання норм виробітку.

Практично звичайним явищем серед суб’єктів малого та середнього бізнесу є недодержання норм законодавства про працю в частині режимів роботи та відпочинку. Тривалість робочого тижня значно перевищує встановлене обмеження в розмірі 40 годин. Підсумований облік робочого часу запроваджується на роботах, які не є безперервними, та при цьому тривалість робочої зміни нерідко прирівнюється до тривалості доби або є близькою до неї. Перерва для відпочинку між закінченням однієї робочої зміни та початком іншої є меншою за подвійну тривалість робочого дня. Відсутність обліку робочого часу, а при його веденні – невідповідність кількості годин роботи, відображених у табелях обліку робочого часу, фактичним годинам роботи працівника. Безпідставне залучення працівників до роботи в понадурочний час та роботи в святкові й неробочі, а щонайбільше, у вихідні дні. 

Особливого поширення набуло порушення Закону України „Про відпустки”. Зокрема, ненадання щорічних відпусток повної тривалості протягом двох років підряд. Ненадання додаткових відпусток жінкам, які мають двох і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда. Надання відпусток без збереження заробітної плати тривалістю більше 15 календарних днів на рік. Невиплата компенсації за всі невикористані працівником дні щорічної відпустки та додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, при звільненні працівника. Разом з тим, має місце заміна щорічної відпустки грошовою компенсацією без надання працівникові фактичних днів відпочинку тривалістю не менше 24 календарних днів. Працівникам, які зайняті на роботах, пов’язаних із негативним впливом на здоров’я шкідливих виробничих факторів, не надається додаткова відпустка тривалістю до 35 календарних днів за результатами атестації робочих місць за умовами праці. Недодержуються також умови надання додаткових відпусток за особливий характер праці працівникам, робота яких пов’язана з підвищеним нервово-емоційним та інтелектуальним навантаженням, або з ненормованим робочим днем. 

Мають місце факти відмови роботодавця оплачувати працівникові дні щорічної відпустки, додаткової відпустки у зв’язку з навчанням, соціальних відпусток, днів тимчасової втрати працездатності, а інколи й взагалі відмовляють надавати їх працівникові.

Перелік порушень законодавства про працю та про загальнообов’язкове державне соціальне страхування можна продовжувати. Однак важливішим є створення умов чи розробка механізму, який би дозволив уникати вищенаведених та інших правопорушень. На моє переконання, більшість правопорушень, які виявляються державними інспекторами праці, пов’язані з низьким рівнем правової освіти керівників суб’єктів малого та середнього підприємництва. Швидкий розвиток ринкових відносин сприяв широкому залученню до малого та середнього бізнесу осіб, які не мали досвіду керівної роботи та не вивчали трудове законодавство в закладах освіти, що вони закінчили до початку підприємницької діяльності. Необхідно створити систему, яка б дозволяла особам, що прийшли до керівництва суб’єктами підприємницької діяльності, швидко та без значних втрат часу вивчити основні вимоги законодавства про працю та про загальнообов’язкове державне соціальне страхування. Ця ж система повинна забезпечувати періодичне доведення до відома цих працівників змін, які запроваджуються у сферу трудових правовідносин. 

Одним із можливих шляхів проведення правової освіти керівних працівників суб’єктів малого та середнього підприємництва могло б бути створення інформаційно-правових центрів при територіальних державних інспекціях праці Автономної Республіки Крим, областей, міст Києва та Севастополя. До роботи в цих центрах в якості консультантів на умовах чергування могли б залучатись державні інспектори праці, які здійснюють контроль за додержанням законодавства про працю, працівники об’єднань роботодавців та профспілкових органів, які володіють трудовим законодавством, працівники інших контролюючих органів у сфері праці та загальнообов’язкового державного соціального страхування. При створенні певної матеріально-технічної бази цих центрів, у них могли б розроблятись та виготовлятись короткі пам’ятки або роз’яснення з тих чи інших конкретних питань трудового законодавства, де має місце найбільше порушень. Також послугами цих центрів могли б користуватись громадяни, які мають намір започаткувати свою підприємницьку діяльність.

Доречним, на мою думку, було б і створення спеціалізованих підприємств, які б на договірних засадах з суб’єктами малого та середнього підприємництва виконували б роботи, пов’язані з оформленням трудових відносин, веденням трудових книжок та особових карток працівників, збереженням документів, які підтверджують право працівника на основну та додаткову щорічну відпустку, факт надання інших видів відпусток. Ці ж підприємства могли б від імені роботодавці виконувати інші функції, які є обов’язковими при укладенні трудового договору чи його розірванні. Зокрема, забезпечувати проходження працівником попереднього медичного огляду, роз’яснювати його права та обов’язки, інформувати під розписку про умови праці на робочому місці, небезпечні і шкідливі фактори, знайомити з правилами внутрішнього трудового розпорядку та колективним договором, тощо.
