Проект Трудового кодексу № 1108, зареєстрованого Верховною Радою України 04.12.2007 року
Політична Партія «Союз Лівих Сил» дає Вам змогу ознайомитися з проектом Трудового кодексу № 1108, зареєстрованого Верховною Радою України 04.12.2007 року.

Автори законпроекту: 
Хара В. Г. - член депутатської фракції Партії регіонів у Верховній Раді України. 

Голова Комітету Верховної Ради України з питань соціальної політики та прац;і 

Член групи з міжпарламентських зв’язків з Грецькою Республікою.
Сухий Я. М. - член депутатської фракції Партії регіонів у Верховній Раді України 

Заступник голови Комітету Верховної Ради України з питань соціальної політики та прац;і 

Член Лічильної комісії Верховної Ради України шостого скликання; 

Член Української частини міжпарламентської асамблеї Верховної Ради України, Сейму Литовської Республіки та Сейму і Сенату Республіки Польща; 
Член групи з міжпарламентських зв’язків з Ісламською Республікою Афганістан; 

Член групи з міжпарламентських зв’язків з Чеською Республікою; 

Член групи з міжпарламентських зв'язків з Литовською Республікою; 

Член групи з міжпарламентських зв’язків з Федеративною Республікою Німеччина.
Стоян О. М. - член депутатської фракції Партії регіонів у Верховній Раді України 
Голова підкомітету з питань соціального захисту та соціальних гарантій, рівня життя і повернення заощаджень населенню Комітету Верховної Ради України з питань соціальної політики та праці; 

Член Лічильної комісії Верховної Ради України шостого скликання; 

Член Постійної делегації у Парламентській асамблеї Організації з безпеки та співробітництва в Європі; 

Член групи з міжпарламентських зв’язків з Швейцарською Конфедерацією.
Незабаром Парламент збирається почати розглядати Трудовий кодекс, прийнятий у ВСУ в першому читанні, який змінить устояну роками систему взаємин працівників і роботодавців. 
За матеріалами ЗМІ – «Головний принцип цього кодексу: прибуток - власникам, відповідальність і штрафи - працівникам».
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На нашу думку, оновлення трудового законодавства та його адаптація до нових економічних умов має супроводжуватись збереженням  дієвих і випробуваних практикою правових механізмів реалізації трудових норм та досягнутого на різних етапах соціально-економічного розвитку соціально-трудових гарантій для найманих працівників як економічно і юридично слабшої сторони у відносинах з власником засобів виробництва та розпорядником фонду оплати праці). При цьому підвищення правозахисних механізмів трудового права засобами національної правової системи доцільно здійснювати з врахуванням переваг міжнародних норм та сучасного світового досвіду з метою реального забезпечення  прав людини у сфері праці.

Найбільше обурення громадськості викликає положення нового Трудового кодексу, яке передбачає збільшення робочого дня до 12 годин і таким чином встановлює 48-годинний робочий тиждень. За словами фахівців, це можна робити тільки за згодою працівника. Але змусити підписати такий папір під загрозою звільнення буде нескладно.

Ще однією неприємною новиною нового Кодексу законів про працю є відсутність норм які регулюють діяльність профспілок.
У чинному Кодекс законів про працю України від 1.06.1972 року є глава 16 «Професійні спілки», участь працівників в управлінні підприємствами, установами, організаціями де у статті 248 передбачено законні гарантії діяльності профспілок 

Новий кодекс не містить аналогічного розділу взагалі, хоча Закон України  «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності є чинним».

Згідно пункту 11 частини 1 статті 247 чинного Кодексу законів про працю профспілка повинен приймати участь у розслідуванні нещасних випадків, професійних захворювань і аварій, у роботі комісії з питань охорони праці.

Чинний Кодекс зобов’язує Власника або уповноважений ним орган сприяти створенню належних умов для діяльності первинних профспілкових організацій, що діють на підприємстві, в установі, організації. 

Стаття 249 чинного Кодексу зобов’язує Власника або уповноважений ним орган у порядку, передбаченому колективним договором надати профспілці приміщення для роботи виборного профспілкового органу та проведення зборів працівників, які є членами професійної спілки, з усім необхідним обладнанням, зв'язком, опаленням, освітленням, прибиранням, транспортом та охороною.  

Положення статті 250 чинного Кодексу зобов’язує Власника або уповноважені ними органи відраховувати кошти первинним профспілковим організаціям на культурно-масову, фізкультурну та оздоровчу роботу в розмірах, передбачених колективними договорами та угодами, але не менше ніж 0,3 відсотка фонду оплати праці.

Згідно частини 2 статті 251 чинного Кодексу законів про працю виборний профспілковий орган у разі затримки виплати заробітної плати  може вимагати від власника або уповноваженого ним органу надати письмовий дозвіл на отримання в банках інформації про наявність коштів на рахунках підприємства, установи, організації чи отримати таку інформацію в банках і надати її профспілковому органу.
З прийняттям нового Кодексу змусити роботодавця або уповноважений ним орган виконувати вищенаведені вимоги буде дуже важко, оскільки вони міститимуться лише у Законі України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності який є законом про об’єднання громадян, а стаття 398 Нового кодексу передбачає що державна інспекція праці захищає лише трудові права, тобто тільки ті які закріплені в трудовому законодавстві. Також, після прийняття нового Кодексу профспілки у разі порушення їхніх прав та прав їхніх членів втратять можливість звертатися до Держінспекції праці та органів Прокуратури, а матимуть лише один шлях - подавати позов до суду і знов-таки чекати відповідних рішень роками. 

ЩО МИ ЩЕ МОЖЕМО ОТРИМАТИ З ПРИЙНЯТТЯМ НОВОГО ТРУДОВОГО КОДЕКСУ?

На цих сторінках ми зробили вибірку статей, які можуть бути прийняті Верховною Радою і пропонуємо Вам поміркувати разом, що буде далі...

Наприклад:

Стаття 13. Нормативні акти роботодавця

1. Роботодавець має право приймати нормативні акти у сфері праці шляхом видання наказів, розпоряджень, рішень.

2. Нормативні акти роботодавця не можуть суперечити актам трудового законодавства, колективним угодам, колективному договору, а також установчим документам роботодавця - юридичної особи.

Нормативні акти роботодавця приймаються ним самостійно.                 У випадках, передбачених законом, колективними угодами та договорами, такі акти приймаються роботодавцем з урахуванням пропозицій чи за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником).

Нормативні акти роботодавця, прийняті ним самостійно, не можуть суперечити нормативним актам, які прийняті ним з урахуванням пропозицій виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника).

Нормативні акти роботодавця, прийняті ним самостійно або з урахуванням пропозицій виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника), не можуть суперечити нормативним актам, прийнятим за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником).

3. Якщо колективний договір не укладено, питання, що мають бути ним урегульовані відповідно до вимог цього Кодексу, регулюються нормативними актами роботодавця, погодженими з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником), а в разі їх відсутності роботодавець самостійно приймає такі акти.

4. Роботодавець повинен доводити власні нормативні акти до відома всіх працівників. Якщо нормативний акт стосується конкретного робочого місця чи конкретної посади (посадова інструкція, інструкція про порядок виконання робіт тощо), працівник знайомиться з ним під розписку.

***
Даною статтею передбачено поняття - нормативний акт роботодавця. Нормативні акти приймаються роботодавцем самостійно. 

У випадку коли колективний договір не укладено, роботодавець має законну можливість регулювати нормативними актами безліч питань на свою користь (численні додаткові умови трудового договору, як то – введення плати за навчання, дрес-код, мова спілкування на робочому місці та ін.). Стає очевидним, що роботодавцям буде вигідніше приймати нормативні акти, ніж укладати договір, тому що він має законну можливість прийняти їх в односторонньому порядку, а в разі їх порушення роботодавцем його відповідальність за це не передбачена.
Навіть при наявності порушень колективного договору роботодавцем, згідно ч. 1 ст. 18 Закону України “Про колективні договори і угоди” передбачено відповідальність тільки у вигляді штрафу у розмірі до 100 неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. 
Сама можливість прийняття колективного договору в односторонньому порядку суперечить загальноприйнятій практиці, засадам суспільства і науці трудового права, бо за своєю суттю - колективний договір це форма соціального партнерства. Норма буде стимулювати роботодавця чинити тиск на профспілку.

Чинний Кодекс законів про працю таких норм не містить.

Право укладати нормативні акти надане роботодавцям (рішення, розпорядження, накази) без реєстрації в державних органах – дозволить їм спекулювати нечітко прописаними  законодавчими нормами яких є немало. 

Наприклад, після прийняття нового Трудового кодексу можна прогнозувати численні спроби роботодавців своїми нормативними актами, на підставі положень даної статті, скасувати діючі колективні договори та ухилятися від укладення нових. 
********************
Стаття 36. Встановлення нормативу робочих місць для інвалідів
1. З метою працевлаштування інвалідів для роботодавців встановлюється норматив робочих місць, призначених для працевлаштування цієї категорії громадян. Роботодавці можуть самостійно приймати на роботу інвалідів у рахунок нормативу робочих місць.

2. Норматив робочих місць для інвалідів визначається органами місцевого самоврядування за узгодженням із територіальними органами соціального діалогу на підставі економічно обґрунтованого розрахунку відповідно до потреб у працевлаштуванні інвалідів у відповідній адміністративно-територіальній одиниці.

Норматив доводиться до роботодавців відповідної адміністративно-територіальної одиниці.
********************

Стаття 47. Особи, для яких не встановлюється випробування

1. Випробування не встановлюється для осіб:

1) неповнолітніх;

2) звільнених з військової чи альтернативної (невійськової) служби, які вперше стають до роботи протягом року після такого звільнення;

3) обраних на посаду;

4) переможців конкурсного відбору на заміщення вакантної посади;

5) які пройшли стажування під час прийняття на роботу з відривом від основної роботи;

6) які закінчили професійно-технічні чи вищі навчальні заклади і вперше стають до роботи за здобутою професією (спеціальністю);

7) вагітних жінок, працівників із сімейними обов'язками, які мають дітей віком до трьох років.

********************

Стаття 48. Строк випробування

1. Строк випробування не може перевищувати трьох місяців, а для робітників - одного місяця. Строк випробування тривалістю до шести місяців може встановлюватися для керівників юридичних осіб, їх заступників, головних бухгалтерів та їх заступників, керівників відокремлених підрозділів юридичних осіб, а також для інших категорій працівників у випадках, передбачених законом.

2. До строку випробування не зараховуються дні, коли працівник фактично не працював, незалежно від причин.

********************

Стаття 49. Результати випробування

1. Результати випробування визначаються роботодавцем.

2. У разі встановлення роботодавцем невідповідності працівника займаній посаді, на яку його прийнято, або виконуваній роботі, роботодавець має право протягом строку випробування звільнити такого працівника, письмово попередивши його про це за три дні, без виплати вихідної допомоги.

3. Якщо строк випробування закінчився, а працівник продовжує працювати, розірвання трудового договору допускається тільки на підставах, встановлених цим Кодексом.
***
Як видно, положення статей 47, 48 та 49 нового Кодексу напряму спокушають «нечистих на руку» роботодавців до зловживань щодо робітників які знаходяться на випробувальному терміні – використовувати їх в якості безкоштовної робочої сили. 
Як бути у випадку, коли відповідно до реалій нинішнього часу, вчився за одним фахом а пішов робити взагалі за іншим? Коли спеціаліст з обслуговування повітряних суден іде працювати менеджером по персоналу?
Стаття 47 пункт 6 частина перша захищає від випробувального терміну лише «осіб, які закінчили професійно-технічні чи вищі навчальні заклади і вперше стають до роботи за здобутою професією (спеціальністю)». А новий Кодекс пропонує «протягом строку випробування звільнити такого працівника, письмово попередивши його про це за три дні, без виплати вихідної допомоги». Тобто наприкінці третього місяця (максимального терміну) випробувального періоду новий працівник отримає повідомлення від роботодавця про його невідповідність займаній посаді та ще й не отримає чесно заробленої вихідної допомоги.

********************

Стаття 72. Атестація працівників

1. З метою перевірки професійного рівня та кваліфікації працівників, їх відповідності займаній посаді роботодавець, якщо це передбачено законом, може проводити періодичну атестацію працівників з дотриманням норм цього Кодексу.

2. Атестація проводиться не частіше ніж один раз на три роки.

********************

Стаття 73. Працівники, які не підлягають атестації

1. Атестації не підлягають працівники:

1) які відпрацювали на відповідній посаді менше одного року;

2) вагітні жінки, працівники з сімейними обов’язками, які мають дітей віком до трьох років або дитину-інваліда;

3) неповнолітні;

4) які обрані на посаду;

5) які поновлені на роботі за рішенням суду, протягом одного року з дня поновлення.

Законом чи колективним договором можуть установлюватися інші категорії працівників, які не підлягають атестації. За її результатами робітника може бути звільнено або переведено (за його згодою) на іншу роботу (посаду), розглянути питання щодо оплати праці, зарахувати працівника до кадрового резерву, якщо він формується роботодавцем, направити на навчання з метою підвищення кваліфікації чи перепідготовки. Рішення атестаційної комісії може бути оскаржено до роботодавця протягом десяти днів з дня його отримання працівником.
********************

Стаття 104. Розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця на підставі невиконання чи неналежного виконання працівником своїх трудових обов'язків

1. Трудовий договір за ініціативою роботодавця на підставі невиконання чи неналежного виконання працівником трудових обов'язків може бути розірвано у разі:

1) систематичного невиконання або неналежного виконання працівником трудових обов'язків без поважних причин. Систематичним вважається невиконання або неналежне виконання трудових обов'язків працівником, до якого щонайменше двічі протягом року застосовувалося дисциплінарне стягнення та на день порушення ці стягнення не знято;

2) прогулу (у тому числі відсутності на роботі більше трьох годин протягом робочого дня без поважних причин);

3) появи на роботі в робочий час у нетверезому стані, стані наркотичного чи токсичного сп'яніння;

4) розкрадання за місцем роботи майна роботодавця чи іншої особи, навмисного його знищення чи пошкодження, що встановлено судом чи постановою органу, до компетенції якого належить накладення адміністративного стягнення;

5) грубого порушення працівником вимог правил з охорони праці, пожежної безпеки або безпеки руху на транспорті, якщо це призвело до нещасного випадку на виробництві або аварії чи створило реальну загрозу таких наслідків, підтверджену належним чином.

2. Крім підстав, передбачених частиною першою цієї статті, трудовий договір може бути розірвано за ініціативою роботодавця у разі:

1) одноразового грубого порушення трудових обов'язків керівником юридичної особи (філії, представництва, відділення чи іншого відокремленого підрозділу), його заступником, головним інженером, головним бухгалтером, його заступником, а також посадовими особами митної служби України та державної податкової служби, яким присвоєно персональні звання, і посадовими особами державної контрольно-ревізійної служби та державного контролю за цінами;

2) розголошення державної таємниці, комерційної або іншої захищеної законом інформації, що стала відомою працівникові, який підписав зобов'язання про її нерозголошення або трудовий договір укладено з умовою про нерозголошення цієї інформації, у зв'язку з виконанням трудових обов'язків;

3) вчинення винних дій керівником юридичної особи, внаслідок чого заробітна плата виплачувалася несвоєчасно або в розмірі нижче встановленої законом мінімальної заробітної плати;

4) вчинення винних дій працівником, який безпосередньо обслуговує грошові або товарні цінності, що дає роботодавцеві підстави для втрати довіри до нього, в тому числі у разі, якщо ці дії не пов'язані безпосередньо з роботою;

5) вчинення аморального проступку працівником, який виконує виховні функції, в тому числі у разі, якщо ці дії не пов'язані безпосередньо з роботою;

6) порушення керівником, членами виконавчого органу товариства прав його засновників (учасників).

***
Дана стаття передбачає звільнення працівника на підстав втрати роботодавцем довіри до нього навіть якщо його дії не були безпосередньо пов’язані з роботою. Виникає цілком слушне питання – який вчинок, не пов’язаний безпосередньо з роботою, має здійснити працівник щоб роботодавець втратив довіру до нього? Дане розпливчасте формулювання створює можливість для несумлінних роботодавців звільнити працівника у любий зручний для роботодавця час без достатніх на те підстав.
********************

Стаття 105. Розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця на підставі виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі

1. Трудовий договір за ініціативою роботодавця може бути розірвано на підставі виявленої невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі за умови попередження про це працівника не пізніше ніж за місяць, якщо виявлена невідповідність є наслідком:

1) стану здоров'я працівника, що підтверджується відповідним медичним висновком;

2) недостатньої кваліфікації працівника, що підтверджується результатами атестації, іншими доказами;

3) втрати працівником права на керування транспортними засобами або інших дозволів, необхідних для виконання обумовленої трудовим договором роботи.

2. Роботодавець має право звільнити працівника на підставі частини першої цієї статті, якщо неможливе переведення працівника за його згодою на іншу роботу, що відповідає стану здоров'я і спеціальності (кваліфікації) працівника. У разі необхідності відповідно до вимог частини другої статті 80 цього Кодексу проводиться навчання працівника новій професії.

3. Трудовий договір за ініціативою роботодавця може бути розірвано без попередження про наступне звільнення у разі ухиляння працівника від обов'язкового профілактичного щеплення проти інфекційних хвороб або від періодичного проходження медичного огляду (частина друга статті 86 цього Кодексу).

***
Викликає великий подив підстава для звільнення викладена у частині 3 статті 105 нового Кодексу – ухиляння від медогляду або профілактичних щеплень. Якщо роботодавець укладе з приватною поліклінікою договір про щомісячний платний медогляд працівників буцімто з метою турботи про їх здоров’я і  власним нормативним актом, прийнятим ним самостійно, під погрозою звільнення зобов’яже всіх працівників проходити медогляд з оплатою його з власної кишені, як працівникам бути у цьому випадку? 
********************

Стаття 118. Заборона звільнення вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком до трьох років, та одиноких матерів

1. Забороняється звільнення вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до трьох років або дитину-інваліда, за ініціативою роботодавця, крім випадків ліквідації юридичної особи роботодавця без правонаступництва, припинення фізичною особою виконання функцій роботодавця.

2. Забороняється звільнення одиноких матерів, які мають дітей віком до 15 років, крім випадків ліквідації юридичної особи роботодавця без правонаступництва, припинення фізичною особою виконання функцій роботодавця, а також з підстав, передбачених статтею 104 цього Кодексу.

3. У випадках звільнення зазначених у частинах першій та другій цієї статті категорій жінок у разі ліквідації юридичної особи - роботодавця, припинення фізичною особою виконання функцій роботодавця, а також у зв'язку із закінченням строку трудового договору їм виплачується вихідна допомога у розмірі не менше тримісячної середньої заробітної плати.
***

Частина 2 статті 118 нового Кодексу (майже повністю копіює положення  статті 184 чинного КЗпП) забороняє звільняти одиноких матерів з дітьми до 15 років, за винятком випадків ліквідації роботодавця. 
Але, роботодавець таки може звільнити жінку на підставі статті 104 Нового кодексу (невиконання або неналежне виконання працівником своїх обов'язків). При такому трактуванні взагалі втрачається сенс загальної заборони на звільнення одиноких матерів, а відтак – погіршує     становище працюючих матерів-одиначок.
********************

Стаття 121. Розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником)

1. Розірвання трудового договору з підстав, передбачених статтею 98, пунктами 1, 2, 3, 5 частини першої та пунктами 2, 4, 5 частини другої статті 104, частиною першою статті 105, статтею 106 цього Кодексу, допускається після попереднього погодження з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником), що діє на підприємстві, членом якої є працівник.

********************
Стаття 122. Порядок погодження з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця.

1. У випадках, передбачених статтею 121 цього Кодексу, роботодавець надсилає запит до виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника), що діє на підприємстві, про звільнення працівника, який є членом цієї профспілки. До запиту додаються проект наказу про звільнення та документи, що підтверджують наявність підстав для звільнення.

2. Запит роботодавця розглядається у присутності працівника (його представника) та особи, уповноваженої роботодавцем. Розгляд запиту в разі відсутності працівника (його представника) допускається у разі звільнення працівника за підставою, передбаченою статтею 106 цього Кодексу або лише за наявності на це його письмової згоди. У разі відсутності працівника (його представника) розгляд запиту роботодавця відкладається.

При розгляді запиту виборний орган первинної профспілкової організації (профспілковий представник) перевіряє відповідність пропозиції роботодавця про розірвання трудового договору трудовому законодавству та дотримання процедури розірвання трудового договору.

3. Виборний орган первинної профспілкової організації (профспілковий представник) повинен розглянути запит роботодавця і прийняти рішення протягом 14 календарних днів з дня отримання запиту. Рішення виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) має бути викладено в письмовій формі і не пізніше наступного дня після його прийняття передається роботодавцеві. У разі відмови виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) у погодженні звільнення працівника в рішенні мають бути викладені причини такої відмови.

У разі неотримання роботодавцем у зазначені строки рішення виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) або отримання невмотивованого рішення про відмову у погодженні звільнення роботодавець має право звільнити працівника без погодження з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником).

4. Роботодавець має право звільнити працівника протягом одного місяця після отримання рішення відповідного виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) щодо погодження звільнення працівника.

5. У разі звільнення працівника всупереч пропозиціям виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) цей орган (представник) і працівник можуть звернутися до суду із заявою про поновлення працівника на роботі.
***
Статті 121 та 122 нового Трудового кодексу визначають:

- звільнення працівника допускається після попереднього погодження з виборним органом первинної профспілкової організації (ч. 1 ст. 121);
- у разі звільнення працівника всупереч пропозиціям виборного органу первинної профспілкової організації цей орган і працівник можуть звернутися до суду  (ч. 5 ст. 122).

Таким чином, новий Кодекс вимагає від роботодавця лише «...погодити з профспілкою звільнення...» а в дійсності – лише попередити про нього. Новий Кодекс передбачає можливість розірвання трудового договору з працівником навіть всупереч мотивованому рішенню профспілки. Також  роботодавцеві надається право бути присутнім під час розгляду профкомом питання щодо звільнення працівника, що є прямим втручанням у внутрішню діяльність профспілки (оскільки роботодавець зможе визначити нелояльних до нього членів профспілки). Профком зобов’язаний на протязі 1 доби повністю оформити відмову.

Чинний Кодексом, у статті 43, було визначено – розірвання трудового договору... ...може бути проведено лише за попередньою згодою виборного органу (профспілкового представника) первинної профспілкової організації, членом якої є працівник. 
********************
Стаття 143. Підсумований облік робочого часу

1. В окремих галузях економіки, виробництвах, цехах, дільницях, відділеннях і на деяких видах робіт, де за умовами виробництва (роботи) не може бути дотримана встановлена для даної категорії працівників щоденна або щотижнева тривалість робочого часу, допускається запровадження підсумованого обліку робочого часу. При цьому тривалість робочого часу за обліковий період повинна дорівнювати нормі робочого часу за цей період, обчисленій відповідно до частини другої статті 137 цього Кодексу.

2. Обліковий період установлюється тривалістю один місяць. Більша тривалість облікового періоду може встановлюватися колективним договором, а якщо такий договір не укладався - нормативним актом роботодавця, погодженим з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником), за наявності достатніх підстав (у сільському та лісовому господарствах, на інших роботах, виконання яких залежить від природно-кліматичних умов тощо).

3. Максимальна тривалість щоденної роботи за підсумованим обліком робочого часу не повинна перевищувати 12 годин. За наявності письмової згоди працівника допускається встановлення більшої тривалості щоденної роботи, якщо характер та умови праці передбачають періоди, коли працівник перебуває на роботі у стані очікування часу початку виконання роботи та коли працівник має можливість відпочивати протягом зміни.

4. Максимальна тривалість роботи протягом тижня за підсумованим обліком робочого часу не повинна перевищувати 48 годин. Більша тривалість роботи протягом тижня може встановлюватися колективним договором, а якщо такий договір не укладався ‑ нормативним актом роботодавця, погодженим з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником), за наявності достатніх підстав (при вахтовому методі організації робіт, на роботах, виконання яких залежить від природно-кліматичних умов тощо).

5. Робота в понаднормовий робочий час у певні періоди за підсумованим обліком робочого часу компенсується меншою тривалістю робочого часу в інші періоди або наданням додаткових вихідних днів у межах облікового періоду.

6. Умови застосування підсумованого обліку робочого часу, тривалість щоденної роботи та порядок чергування робочих і вихідних днів визначаються колективним договором, а якщо такий договір не укладався - нормативним актом роботодавця, погодженим з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником), з урахуванням вимог нормативно-правових та інших актів у сфері праці.

7. Графіки виходу на роботу за підсумованим обліком робочого часу, що затверджуються роботодавцем на строк понад один місяць, доводяться до відома працівників не пізніше ніж за два тижні до початку періоду, на який вони затверджуються.

Графіки виходу на роботу, що затверджуються на один календарний місяць, доводяться до відома працівників не пізніше ніж за тиждень до початку відповідного місяця.

Не допускається встановлення графіків виходу на роботу на строк менш як один календарний місяць. Внесення змін до затверджених графіків виходу на роботу допускається за умови дотримання строків доведення їх до відома працівників, встановлених цією частиною.

8. Невиконання норми робочого часу за підсумованим обліком допускається лише у разі встановлення неповного робочого часу (стаття 133 цього Кодексу). Невиконання норми робочого часу за підсумованим обліком дає працівникові право на отримання гарантійних виплат за невідпрацьований з вини роботодавця час як за час простою (стаття 234 цього Кодексу). Перевиконання норми робочого часу дає працівникові право на оплату праці за час, що перевищує норму робочого часу за обліковий період, відповідно до статті 232 цього Кодексу.

9. За кожний день, який є для працівника робочим відповідно до графіка виходу на роботу і в який працівник був відсутній на роботі з підстав, передбачених законодавством, норма робочого часу такого працівника в обліковому періоді зменшується на кількість годин, що відповідає тривалості роботи у відповідний день. Тимчасова непрацездатність або виконання працівником державних чи громадських обов’язків, на період яких законом передбачається збереження місця роботи і заробітної плати, у дні, що є для працівника вихідними відповідно до графіка виходу на роботу, не зменшують норму робочого часу в обліковому періоді.

********************

Стаття 230. Оплата праці за роботу в нічний час

1. Робота в нічний час (частина перша статті 135 цього Кодексу) оплачується в підвищеному розмірі, що встановлюється генеральною, галузевою угодами, колективним договором, а якщо договір не укладено нормативним актом роботодавця, але не нижче ніж на 30 відсотків тарифної ставки (окладу), посадового окладу (ставки заробітної плати) за кожну годину.

***
Новим Кодексом встановлюється що  тариф за роботу у нічний час  має бути підвищений не менше, ніж на 30% замість діючого сьогодні подвійного тарифу.

********************

Стаття 233. Оплата роботи у вихідний день, день державного або релігійного свята

1. Робота у вихідний день, день державного або релігійного свята (стаття 161 цього Кодексу) чи день, що є для працівника вихідним (стаття 159 цього Кодексу), оплачується в подвійному розмірі:

1) відрядникам - за подвійними відрядними розцінками;

2) працівникам, праця яких оплачується почасово, у подвійному розмірі, виходячи з установленої тарифної ставки (окладу).

У разі якщо робота в день державного або релігійного свята проводиться понад норму робочого часу (у зв'язку з відмовою працівника від надання іншого дня відпочинку), оплата здійснюється понад оклад (якщо основна заробітна плата працівника встановлена у формі місячного окладу) або як за робочий час, відпрацьований понад норму робочого часу, або відповідно до розцінок і рівня виконання норми праці (при відрядній формі оплати праці).

2. Оплата праці в розмірі, визначеному в частині першій цієї статті, здійснюється за години, фактично відпрацьовані в день державного або релігійного свята або в день, що є для працівника вихідним.

********************

Стаття 263. Наслідки порушення строків виплати заробітної плати, гарантійних та компенсаційних виплат працівнику

1. У разі порушення встановлених строків виплати заробітної плати, гарантійних та компенсаційних виплат роботодавець зобов'язаний додатково сплатити працівнику пеню у розмірі подвійної ставки Національного банку за кожний день затримки.

***
 Положення даної статті носять декларативний характер, а відтак, не передбачають чіткого механізму контролю згаданих виплат.
На сьогоднішній день, у деяких країнах світу, існують норми які звільняють працівників, приміром, від виплати боргів, комунальних платежів у випадку невиплати їм зарплати. У зв’язку з невиплатою вони також можуть на цілком законних підставах відмовитися, якщо не отримують зарплату вчасно, від виконання роботи на десятий день невиплати. 
********************

Стаття 302. Прийняття на роботу

1. Для роботодавців - суб'єктів малого підприємництва не встановлюється броня для прийняття на роботу осіб, які потребують соціального захисту, та норматив робочих місць для працевлаштування інвалідів. 
***

Таким чином, дана стаття дає змогу роботодавцям взагалі не приймати на роботу  осіб які потребують соціального захисту, та не створювати робочих місць для працевлаштування інвалідів.
********************

Стаття 303. Особливості розірвання трудових договорів та зміни істотних умов праці

1. Про зміну істотних умов праці (крім умов оплати праці) працівник суб'єкта малого підприємництва повинен бути повідомлений не пізніш як за два тижні.

2. Звільнення працівників суб'єкта малого підприємництва у зв'язку із скороченням проводиться з урахуванням того, що:

1) працівник попереджається про наступне звільнення не пізніш як за два тижні та може бути звільнений з роботи не пізніше двох місяців після попередження;

2) про наступне звільнення роботодавець зобов'язаний повідомити державну службу зайнятості не пізніш як за два тижні.

3. Про наступне звільнення працівника суб'єкта малого підприємництва з підстав, передбачених статтею 105 цього Кодексу, він попереджається не пізніш як за два тижні.

4. Звільнення неповнолітніх працівників суб'єкта малого підприємництва проводиться без отримання згоди служби у справах дітей.

***
Оскільки звільнення неповнолітніх працівників суб’єкта малого підприємництва проводиться без отримання згоди служби у справах дітей – стає очевидним що з прийняттям даної норми будуть спостерігатися численні порушення прав неповнолітніх працівників суб’єкта малого підприємництва.
********************

Стаття 435. Прийняття рішення комісією з трудових спорів

1. Рішення комісії з трудових спорів приймається за згодою всіх членів комісії, які беруть участь у її засіданні. У разі незгоди хоча б одного з членів комісії з рішенням, що пропонується до прийняття, воно вважається неприйнятим.

2. Рішення комісії з трудових спорів повинне ґрунтуватися на законі та на матеріалах справи.
***
В чинному кодексі, у частині 1 статті 227, визначено, що Комісія по трудових спорах приймає рішення більшістю голосів її членів, присутніх на засіданні. Згідно зі статтею 435 нового Кодексу Комісія з трудових спорів, яка у теперішній час переважно стає на сторону найманих працівників, зможе приймати рішення виключно за згоди всіх членів комісії, а не простою більшістю як зараз, відповідно -  будь-який трудовий спір на підприємстві (невиплата зарплати, незаконне звільнення, незадовільні умови праці) може бути заблокований зацікавленою стороною, або переданий до суду, де є найбільша ймовірність позитивного вирішення конфлікту на користь однієї із сторін. 
Враховуючі реалії сьогодення - навіть при елементарних, дрібних, несуттєвих суперечках працівника із роботодавцем, першому доведеться звертатися до суду де розгляд справи може тягнутись роками. 

********************

Стаття 438. Виконання рішення комісії з трудових спорів

1. Рішення комісії з трудових спорів є обов'язковим для сторін індивідуального трудового спору, і підлягає добровільному виконанню роботодавцем у строк, визначений рішенням.
***
Стаття 438 не визначає чіткого порядку та механізму трудових спорів. У відповідності до положень статті - рішення комісії з трудових спорів є обов'язковим, але там же визначено що дане рішення підлягає добровільному виконанню роботодавцем. Тобто, стаття суперечить сама собі. Чинний кодекс, у статті 229 чітко визначав - рішення комісії по трудових спорах підлягає виконанню власником або уповноваженим ним органом у триденний строк по закінченні десяти днів, передбачених на їх оскарження (стаття 228), за винятком випадків, передбачених частиною п'ятою статті 235 цього Кодексу. 
Істотним є також те, що рішення вважається прийнятим тільки в тому випадку, коли за нього проголосували всі присутні, у разі незгоди хоча б одного з членів комісії з рішенням, що пропонується до прийняття, воно вважається неприйнятим (Стаття 435). Але роботодавець і тут отримує можливість впливати на прийняття рішення комісії, оскільки, стаття 429 нового кодексу чітко визначає – кількісний  склад комісії з трудових спорів визначається за взаємною домовленістю між роботодавцем і виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) за умови включення до складу зазначеної комісії рівної кількості представників від роботодавця та працівників. 
Тобто, комісія у справах з трудових спорів ухвалюватиме рішення не простою більшістю, а тільки шляхом досягнення консенсусу, тобто одностайної ухвали. А відтак - є загроза, що в такий спосіб усі спори можуть бути заблоковані роботодавцем.

********************

Піведемо підсумок, що ж нового в проекті Трудового кодексу:

1. Робочий тиждень до 48 годин.

2. Значне збільшення випробувального терміну.

3. Можливість примусового введення матеріальної відповідальності для всіх працівників на підставі одноособового рішення роботодавця.

5. Зменшення прав для працівників малих підприємств.
6. Зменшення ролі профспілок взагалі та при відстоюванні прав працівника у суперечках з роботодавцем. 
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