Таблиця врахованих пропозицій Сторони роботодавців до проекту Трудового Кодексу України № 1658 від 20.05.2015р., до другого читання 
	
	Зміст положення (норми) проекту Трудового кодексу прийнятного в першому читанні 
	Результат розгляду Комітетом норм до другого читання 

	1
	Стаття 2 Основні принципи правового регулювання трудових відносин.

	
	3) презумпції правомірності правової позиції, рішення чи дії працівника, якщо різні нормативно-правові акти припускають неоднозначне трактування його прав чи обов’язків;
	ВРАХОВАНО. Положення виключено 
Врахована позиція Сторони роботодавців щодо виключення  цього положення, яке передбачало принцип презумпції вини роботодавців у разі неоднозначного трактування норм законодавства.

	
	22) «Забезпечення права працівників на участь в управлінні юридичною особою.
	ВРАХОВАНО. Положення виключено.
Врахована позиція Сторони роботодавців щодо виключення положення, яке примущує роботодавця до залучення працівників до управління юридичною особою, що є невідємними правом власника.

	2
	Стаття 87. Обов’язок роботодавця щодо проведення консультацій у зв’язку із скороченням

	
	1. У разі необхідності здійснення заходів, що передбачають звільнення працівників у зв’язку із скороченням, роботодавець повинен не пізніше ніж за три місяці до намічуваних звільнень надати виборному органу первинної профспілкової організації (профспілковому представнику) обґрунтоване подання про причини наступного звільнення, кількість і категорії працівників, яких цце може стосуватись, про строки звільнення, критерії визначення працівників, які підлягатимуть звільненню, а також інші заходи. Порядок проведення консультацій з цих питань визначається колективним договором.
	ВРАХОВАНО. Викладено в редакції Сторони роботодавців.
Сторона роботодавців наполягала на недоцільності інформування профспілок за 3 місяці про можливе звільнення у зв’язку із скороченням та пропонувала встановити строк аналогічний строку попередження працівників.

Частину першу статті 87 викладено у наступній редакції:

1. У разі необхідності здійснення заходів, що передбачають звільнення працівників у зв’язку із скороченням, роботодавець повинен не пізніше як за два місяці до намічуваних звільнень надати виборному органу первинної профспілкової організації (профспілковому представнику) обґрунтоване подання про причини наступного звільнення, кількість і категорії працівників, яких це може стосуватися, про строки проведення звільнення, критерії визначення працівників, які підлягатимуть звільненню, а також інші заходи. Порядок проведення консультацій з цих питань визначається колективним договором.

	3
	Стаття 98. Розірвання трудового договору за пропозицією профспілкового органу

	
	1. Трудовий договір з керівником юридичної особи може бути розірвано за пропозицією виборного органу первинної профспілкової організації або профспілки, до складу якої входить первинна профспілкова організація, якщо керівник порушує трудове законодавство, ухиляється від укладення колективного договору або не виконує зобов’язань за ним.

2. Аргументована пропозиція виборного органу первинної профспілкової організації або профспілки, до складу якої входить первинна профспілкова організація, надсилається органу, посадовій особі, до компетенції яких належить вирішення питання про розірвання трудового договору з керівником юридичної особи, і є обов’язковою для розгляду протягом двох тижнів з дня її отримання.

3. За результатами розгляду пропозиції орган чи посадова особа, до компетенції яких належить вирішення питання про розірвання трудового договору з керівником юридичної особи, приймає рішення про його звільнення на підставі цієї статті або надсилає виборному органу первинної профспілкової організації або профспілки, до складу якої входить первинна профспілкова організація, аргументовану письмову відповідь щодо причин відхилення його пропозиції.

4. У разі відхилення пропозиції виборного органу первинної профспілкової організації або профспілки, до складу якої входить первинна профспілкова організація, або неотримання ним відповіді у зазначений строк виборний орган має право звернутися до суду.
	ВРАХОВАНО частково. 
Сторона роботодавців наполягала на виключенні статті.

Комітет виклав ст. 98 до другого читання у наступній редакції :

1. Трудовий договір з керівником юридичної особи може бути розірвано за пропозицією виборного органу первинної профспілкової організації або профспілки, до складу якої входить первинна профспілкова організація, якщо керівник порушує трудове законодавство, ухиляється від укладення колективного договору або не виконує зобов’язань за ним.
Визначено право уповноваженого органу на розірвання контракту з керівником за пропозицією профспілки без додаткових зобов'язань щодо звітування і інформування профспілок та мотивації власних рішень. 

	4
	Нова статті 109 запропонована Денісовою Л.Л до другого читання 
Стаття 109 Припинення трудових відносин з працівниками, які є представниками працівників.

1. Члени виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкові представники) можуть бути звільнені за ініціативою роботодавця лише за нявності попередньої згоди виборного органу, членами якого вони є, а також вищестоящого виборного органу цієї профспілки.

2. Працівники, які раніше обірались головою первинної профспілкової організації (профспілковим представником) не можуть бути звільнені зі ініціативою роботодавця протягом року після закінчення терміну, на який вони обирались, крім звільнення на підставі статті 86.
3. Вільно обрані представники працівників, якщо вони здійснюють представництво від імені всіх працівників, можуть бути звільнені за ініціативою роботодавця на підставі статті 86 цього Кодексу лише за наявності попередньої згоди зборів (конференції) працівників, якими вони були обрані. 
	ВРАХОВАНО частково.
Сторона роботодавців наполягала на відхиленні цієї статті.

Комітет виклав в редакції:

«Стаття 109. Припинення трудових відносин з працівниками, які є представниками працівників 

1. Члени виборного органу первинної профспілкової організації (профспілковий представник), працівники, які раніше обиралися головою первинної профспілкової організації (профспілковим представником) можуть бути звільнені за ініціативою роботодавця лише за наявності попередньої згоди виборного органу, членами якого вони є, а також вищестоящого виборного органу цієї профспілки, крім випадків ліквідації юридичної особи – роботодавця без правонаступництва та з підстав, передбачених статтями 92-96 цього Кодексу 
2. Вільно обрані працівники представників, якщо вони здійснюють представництво від імені всіх працівників, можуть бути звільнені за ініціативою роботодавця лише за наявності попередньої згоди зборів (конференції) працівників, якими вони були обрані, крім випадків ліквідації юридичної особи – роботодавця без правонаступництва та з підстав, передбачених статтями 92-96 цього Кодексу.»
Враховано пропозиції Сторони роботодавців щодо права роботодавця звільнити таких осіб у разі ліквідації або винних дій.
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	Стаття 188 (191 до другого читання) Відпустка у зв’язку з навчанням у загальноосвітніх навчальних закладах

	
	1. Працівникам, які здобувають загальну середню освіту у вечірніх (змінних) школах, класах (групах) з вечірньою (заочною) формою навчання при загальноосвітніх навчальних закладах, надається додаткова оплачувана відпустка на період складання:

1) випускних іспитів в основній школі - тривалістю 10 календарних днів;

2) випускних іспитів у старшій школі - тривалістю 23 календарних дні;

3) перевідних іспитів в основній та старшій школі ‑ тривалістю відповідно 5 та 7 календарних днів.

2. Працівникам, які складають іспити екстерном за основну або старшу школу, надається додаткова оплачувана відпустка тривалістю відповідно 21 та 28 календарних днів.
	ВРАХОВАНО частково

Сторона роботодавців наполягала на визначенні навчальних відпусток у колективних договорах 

«Стаття 191

1. Тривалість та умови надання оплачуваної відпустки у зв’язку з навчанням у загальноосвітніх навчальних закладах визначається галузевими угодами та/або колективними договорами.»
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	Стаття 189 (192 – дод другого читання) Відпустка у зв’язку з навчанням у професійно-технічних навчальних закладах

	
	1. Працівникам, які навчаються без відриву від роботи на вечірніх відділеннях професійно-технічних навчальних закладів, надається додаткова оплачувана відпустка для підготовки та складання іспитів загальною тривалістю 35 календарних днів протягом навчального року.
	ВРАХОВАНО частково

Сторона роботодавців наполягала на визначенні навчальних відпусток у колективних договорах 

«Стаття 192.

1. Тривалість та умови надання оплачуваної відпустки у зв’язку з навчанням у професійно-технічних навчальних закладах визначається галузевими угодами та/або колективними договорами.»

	7
	Стаття 190 (193 – до другого читання) Відпустка у зв’язку з навчанням у вищих навчальних закладах, навчальних закладах післядипломної освіти та аспірантурі

	
	1. Працівникам, які успішно навчаються без відриву від роботи у вищих навчальних закладах з вечірньою та заочною формою навчання, надаються додаткові оплачувані відпустки:

……………..
	ВРАХОВАНО частково 
Стоорна роботодавців наполягала на визначенні навчальних відпусток у колективних договорах 

«Стаття 193.

Статтю 190 викласти в наступній редакції:

1. Тривалість та умови надання оплачуваної відпустки у зв’язку з навчанням у вищих навчальних закладах, навчальних закладах післядипломної освіти та аспірантурі. визначається галузевими угодами та/або колективними договорами.

	8
	Відсутня в першому читанні  
	ВРАХОВАНО

Сторона роботодавців наполягала на відхиленні пропозиції щодо запровадження галузевих мінімальної заробітних плат на додачу до загальнодержавної мінімальної заробітної плати 

Комітет відхилив правку, якою вводилась стаття наступного змісту:

Стаття 219 Галузева мінімальна заробітна плата

Галузева мінімальна заробітна плата – це встановлений мінімальний розмір ставки (окладу) робітника (працівника) першого розряду, нижче якого не може провадитись оплата за виконану ним місячну та погодинну норму праці (обсяг робіт) у відповідному виді економічної діяльності.

Розмір галузевої мінімальної заробітної плати встановлюється не рідше одного разу на рік за пропозиціями, виробленими шляхом переговорів, представників репрезентативних професійних спілок, організацій роботодавців на галузевому рівні, які об’єднались для ведення колективних переговорів і укладення галузевої (міжгалузевої) угоди, в Угоді про встановлення галузевої мінімальної заробітної плати, яка може укладатись на двосторонній або тристоронній основі.»

Вдалось запобігти безпідставному втручанню держави та примушенню до укладення окремого виду угод про встановлення галузевих мінімальних заробітних плат.

	9
	Стаття 230 (233 – до другого читання) Оплата праці за роботу в нічний час

	
	1. Робота в нічний час (частина перша статті 134 цього Кодексу) оплачується в підвищеному розмірі, що встановлюється генеральною, галузевою (міжгалузевою) 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.
	ВРАХОВАНО.
Сторона роботодавців наполягала на недопущенні збільшення мінімальних гарантій оплати у нічний час з 20% до 30%.

Комітет виклав статтю 233 в наступній редакції: 

«1. Робота в нічний час (частина перша статті 136 цього Кодексу) оплачується в підвищеному розмірі, що встановлюється генеральною, галузевою (міжгалузевою) угодами, колективним договором або нормативним актом роботодавця, але не нижче ніж на 20 відсотків тарифної ставки (окладу), посадового окладу (ставки заробітної плати) за кожну годину.»
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	Стаття 234 (237 – до другого читання) Оплата часу простою

	
	1. Час простою з вини роботодавця оплачується у розмірі не менше двох третин заробітної плати працівника, розрахованих пропорційно до тривалості простою.

2. Час простою з причин, що не залежать від роботодавця і працівника, оплачується в розмірі не менше двох третин тарифної ставки, окладу (посадового окладу), розрахованих пропорційно до тривалості простою.

3. Час простою з вини працівника не оплачується.

4. Про початок простою, зумовленого несправністю устаткування, відсутністю інструментів, сировини та іншими причинами, які унеможливлюють продовження виконання працівником його трудової функції, працівник зобов’язаний невідкладно повідомити свого безпосереднього керівника чи іншого представника роботодавця.
	ВРАХОВАНО частково

Сторона роботодавців наполягала на збереженні діючих норм оплати простою у розмірі не менше 2/3 ставки(окладу).

Комітет виклав статтю в наступній редакції:

Стаття 237. Оплата часу простою

1. Час простою не з вини працівника оплачується у розмірі визначеному колективним договором, колективною угодою, але з розрахунку не менше двох третин тарифної ставки встановленого працівникові розряду (окладу) пропорційно тривалості простою, але не менше двох третин мінімальної заробітної плати.

2. Час простою з причин, що не залежать від роботодавця і працівника, оплачується в розмірі не менше двох третин тарифної ставки, окладу (посадового окладу), розрахованих пропорційно до тривалості простою.

3. Час простою з вини працівника не оплачується.

4. Про початок простою, зумовленого несправністю устаткування, відсутністю інструментів, сировини та іншими причинами, які унеможливлюють продовження виконання працівником його трудової функції, працівник зобов’язаний невідкладно повідомити свого безпосереднього керівника чи іншого представника роботодавця.

5. За працівником за час простою, внаслідок створення не з його вини ситуації, небезпечної для його життя чи здоров'я або для людей, які його оточують, або для виробничого середовища чи довкілля зберігається середній заробіток.

6. Умови перебування працівників на робочому місці або поза ним під час простою встановлюються в колективному договорі.

	11
	Стаття 252. Вихідна допомога –

	
	1. У разі розірвання трудового договору у зв’язку із скороченням (стаття 87 цього Кодексу) роботодавець зобов’язаний виплатити вихідну допомогу працівнику, який має безперервний стаж роботи в даного роботодавця:

до п’яти років - у розмірі середньомісячної заробітної плати;

до десяти років - у розмірі двомісячної середньої заробітної плати;

більше десяти років - у розмірі тримісячної середньої заробітної плати.

2. У разі розірвання трудового договору на підставі виявлення невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі (стаття 93 цього Кодексу), нез’явлення працівника на роботу внаслідок тимчасової непрацездатності (стаття 94 цього Кодексу), у зв’язку із поновленням на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу (стаття 95 цього Кодексу), у разі порушення правил прийняття на роботу не з вини працівника (частина друга статті 104 цього Кодексу) роботодавець зобов’язаний виплатити працівникові вихідну допомогу в розмірі середньомісячного заробітку.

3. У разі припинення трудового договору у зв’язку з призовом або вступом на військову службу, направленням на альтернативну (невійськову) службу (стаття 99 цього Кодексу) працівникові виплачується вихідна допомога в розмірі двомісячної середньої заробітної плати.

4. У разі розірвання трудового договору за ініціативою працівника внаслідок порушення роботодавцем трудового законодавства, угод, колективного або трудового договору (пункт 6 статті 84 цього Кодексу) працівникові виплачується вихідна допомога в розмірі, передбаченому колективним договором, але не менше тримісячної середньої заробітної плати.

5. Трудовим або колективним договором може передбачатися виплата вихідної допомоги при звільненні з інших підстав, а також встановлюватися підвищені розміри вихідної допомоги.
	ВРАХОВАНО
Сторона роботодавців наполягала на незбільшенні гарантованих розмірів вихідної допомоги, зокрема в залежності від безперервного стажу, та визначенні цих гарантій на договірних засадах.
Комітет виклав статтю в редакції:

1. У разі розірвання трудового договору у зв’язку із скороченням (стаття 86 цього Кодексу) роботодавець зобов’язаний виплатити вихідну допомогу працівнику у розмірі, визначеному колективним договором, з урахуванням безперервного стажу роботи в даного роботодавця, але не менше середньомісячної заробітної плати. 

2. У разі розірвання трудового договору на підставі виявлення невідповідності працівника займаній посаді або виконуваній роботі (стаття 93 цього Кодексу), нез’явлення працівника на роботу внаслідок тимчасової непрацездатності (стаття 94 цього Кодексу), у зв’язку із поновленням на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу (стаття 95 цього Кодексу), у разі порушення правил прийняття на роботу не з вини працівника (частина друга статті 104 цього Кодексу) роботодавець зобов’язаний виплатити працівникові вихідну допомогу в розмірі середньомісячного заробітку.

3. У разі припинення трудового договору у зв’язку з призовом або вступом на військову службу, направленням на альтернативну (невійськову) службу (стаття 99 цього Кодексу) працівникові виплачується вихідна допомога в розмірі двомісячної середньої заробітної плати.

4. У разі розірвання трудового договору за ініціативою працівника внаслідок порушення роботодавцем трудового законодавства, колективного або трудового договору (пункт 6 частини другої статті 84 цього Кодексу) працівникові виплачується вихідна допомога в розмірі, передбаченому колективним договором, але не менше тримісячної середньої заробітної плати.

5. Трудовим або колективним договором може передбачатися виплата вихідної допомоги при звільненні з інших підстав, а також встановлюватися підвищені розміри вихідної допомоги.

 6. Працівникам, з якими укладено трудовий договір на строк до двох місяців, а для заміщення тимчасово відсутніх працівників,   до чотирьох місяців, вихідна допомого у разі припинення з ними трудових відносин виплачується у випадках, передбачених частинами першою та другою цієї статті, а також з підстави, передбаченої пунктом 1 частини другої статті 61 цього Кодексу - в розмірі не менше двотижневого середнього заробітку, а у випадках призову або вступу працівника на військову (альтернативну) службу – у розмірі, передбаченому колективним договором, але не менше місячного середнього заробітку.

	12
	Стаття 264 (267 – до другого читання) Наслідки порушення строків виплати заробітної плати, гарантійних та компенсаційних виплат працівнику

	
	1. У разі порушення встановлених законом, колективним договором строків виплати заробітної плати, гарантійних та компенсаційних виплат роботодавець зобов’язаний сплатити працівнику пеню (компенсацію) у розмірі та на умовах визначених колективним договором, але не менше подвійної ставки Національного банку у розрахунку на рік за кожний день затримки та сплатити всю суму заборгованості по запробітній платі з урахуванням індексу інфляції за весь час прострочення.
	ВРАХОВАНО
Сторона роботодавців наполягала на зменшенні розміру пені до 1 розміру облікової ставки НБУ та норми щодо зняття адміністративних, кримінальних та фінансових санкцій, у разі якщо роботодавець здійснить погашення сум заборгованості та пені до виявлення порушень інспекторами праці 
Комітет виклав статтю у редакції: 
1. У разі порушення встановлених законом, колективним договором строків виплати заробітної плати, гарантійних та компенсаційних виплат роботодавець зобов’язаний сплатити працівнику пеню (компенсацію) у розмірі та на умовах визначених колективним договором, але не менше облікової ставки Національного банку у розрахунку на рік за кожний день затримки та сплатити всю суму заборгованості по заробітній платі з урахуванням індексу інфляції за весь час прострочення.

2. У разі відшкодування роботодавцем всієї суми визначеної цією статтею пені, а також суми заборгованості із заробітної плати до дня виявлення такого порушення органами державного нагляд (контролю), роботодавець звільняється від фінансових санкцій, адміністративної чи кримінальної відповідальності за зазначені порушення.»


Таблиця неврахованих пропозицій Сторони роботодавців до проекту Трудового Кодексу України № 1658 від 20.05.2015р., до другого читання 

	
	Зміст положення (норми) проекту Трудового кодексу схваленого в першому читанні 
	Результат розгляду Комітетом норми до другого читання 

	1
	Стаття 3 Заборона дискримінації у сфері праці 

	
	Частина третя статті 3

3. Особи, які вважають, що вони зазнали дискримінації у сфері праці, мають право звернутися до суду із заявою про відновлення порушених прав, відшкодування матеріальної та моральної шкоди.
	НЕ ВРАХОВАНО. 

Сторона роботодавців наполягала на редакції першого читання.
Комітет ухвалив у наступній редакції:

Частина третя статті 3

3. Особи, які вважають, що вони зазнали дискримінації у сфері праці, мають право звернутися до суду із заявою про відновлення порушених прав, відшкодування матеріальної та моральної шкоди. Ці особи зобов’язані навести факти наявності дискримінації. Обов'язок доказування відсутності фактів дискримінації покладається на роботодавця

Таким чином на роботодавця покладено обов’язок доводити відсутність у будь-яких наведених особою фактах дискримінації за ознаками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, статі, віку, інвалідності, етнічного та соціального походження, громадянства, сімейного та майнового стану, місця проживання, мовними або іншими ознаками, які були, є та можуть бути дійсними або припущеними.
Сторона роботодавців вимагала, щоб факт доведення наявності дискримінації здійснювався особою, яка вважає, що зазнала обмеження у визнанні, реалізації або користуванні правами і свободами, тобто такою, що була піддана дискримінації.

	2
	Стаття 16 (17 - до другого читання) Застосування актів законодавства однакової юридичної сили у разі їх неузгодженості

	
	Частина друга:

2. У разі якщо норма закону чи іншого акта законодавства, виданого на підставі закону, або норми різних законів чи різних актів законодавства припускають неоднозначне (множинне) трактування прав та обов'язків працівника і роботодавця, внаслідок чого є можливість прийняти рішення на користь і працівника, і роботодавця, рішення приймається на користь працівника.
	НЕ ВРАХОВАНО.

Сторона роботодавців наполягала на виключенні цього положення, яке передбачає принцип презумпції вини роботодавців у разі неоднозначного трактування норм законодавства. Ця норма порушує принцип змагальності у судовому процесі при встановленні прав сторін.
Комітет залишив у редакції першого читання.



	
	Стаття 29 (28 – до другого читання) Відмова у прийнятті на роботу

	
	1. Роботодавець має право вільного вибору серед кандидатів на зайняття робочого місця (вакантної посади). Забороняється необґрунтована відмова у прийнятті на роботу. 
	НЕ ВРАХОВАНО

Сторона роботодавців наполягала на виключенні другого речення частини першої, оскільки вважає, що роботодавець никому не повинен доводити або обґрунтовувати його бажання або небажання укласти трудовий договір з будь-ким. Це є 
Викладено Комітетом у наступній редакції до другого читання: 

1. Роботодавець має право вільного вибору серед кандидатів на зайняття робочого місця (посади). Забороняється необґрунтована відмова у прийнятті на роботу, тобто відмова без будь-яких мотивів або за підставами, що не стосуються кваліфікації чи професійних якостей працівника, а також з підстав, передбачених законом.

	3
	Стаття 34. Форма трудового договору

	
	1. Трудовий договір укладається в письмовій формі у двох примірниках, які мають однакову юридичну силу. Зміни до трудового договору оформлюються в такому самому порядку. Один примірник передається працівнику, другий зберігається у роботодавця. Порушення цього правила не може вплинути на трудові відносини, що вже виникли.

Роботодавець зобов‘язаний дотримуватися письмової форми трудового договору з метою забезпечення його ефективної дії та чіткого визначення змісту зобов'язань сторін, попередження трудових спорів.

2. Трудовий договір підписується його сторонами та скріплюється печаткою роботодавця, крім випадку, якщо роботодавець не зобов’язаний її мати за законом.
	НЕ ВРАХОВАНО

Сторона роботодавців наполягала на збереженні як письмової так і усної форми укладення трудових договорів 



	4
	Стаття 45. Сумісництво

	
	5. Припинення трудових відносин з працівником, який працює за сумісництвом, з виплатою вихідної допомоги здійснюється з підстав, передбачених цим Кодексом та законами, а також у разі:

1) прийняття працівника, для якого ця робота буде основним місцем роботи;

2) обмеження сумісництва у зв’язку з особливими умовами та режимом праці.

Про наступне звільнення із вказаних підстав роботодавець зобов’язаний попередити працівника не пізніше ніж за два тижні.
	НЕ ВРАХОВАНО

Сторона роботодавців наполягала  у абзаці апершому частини п’ятої слова «з виплатою вихідної допомоги» вилучити. 

Виплата вихідної допомоги сумісникам недоцільна і безпідставна, оскільки людина не втрачає при цьому основну роботу і джерело доходів. 

	5
	Стаття 60 (58 – дод другого читання) Встановлення трудових відносин на визначений строк

	
	1. Трудові відносини на визначений строк можуть установлюватися в таких випадках:

……………..

12) за ініціативою працівника
	НЕ ВРАХОВАНО

Сторона роботодавців наполягала на праві роботодавця домовлятись із працівником про укладення строкового трудовго договору та визначення відподвіної підстави «за домовленістю сторін».

Комітет залишив у редакції першого читання.

	6
	Стаття 111 (112 – дод другого читання) Розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником)

	
	Стаття 111. Розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником)
	НЕ ВРАХОВАНО 
Сторона роботодавців наполягала на виключенні архаїчної норми статті 111 щодо погодження звільнення працівників з профспілками та відподвіно виключення статті 112 – порядок погодження звільнення з профспілками 

Комітет виклав статтю у редакції: 

«1. Розірвання трудового договору з підстав, передбачених статтею 86, пунктами 1 і 2 частини першої статті 93 цього Кодексу, допускається після попереднього погодження з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником), що діє на підприємстві, членом якої є працівник.»

Таким чином статтями 111-112 Комітет пропонує зберігти право безумовного вето профспілок на звільнення правцівників.
Це одна з найгірших норм при оцінці інветиційної сприятливості нового кодексу, яка негативно впливає на легалізацію трудових відносин і створює невипоравдані обмеження для роботодавців щодо оперативного управління і звільнення працівників.

	7
	Стаття 170 (173 – до другого читання) Щорічна основна трудова відпустка мінімальної тривалості

	
	1. Щорічна основна трудова відпустка встановлюється тривалістю не менш як 28 календарних днів за кожний робочий рік.
	НЕ ВРАХОВАНО

Сторона роботодавців наполягала на збереженні діючих норм щодо тривалості обов’язкової відпустки  - 24 дні.

Комітет залишив редакцію першого читання:

1. Щорічна основна трудова відпустка встановлюється тривалістю не менш як 28 календарних днів за кожний робочий рік.

	8
	Стаття 216 (281 – до другого читання) Мінімальна заробітна плата

	
	Чинні норми закону «Про оплату праці» 

Стаття 3. Мінімальна заробітна плата

Мінімальна заробітна плата - це встановлений законом мінімальний розмір оплати праці за виконану працівником місячну (годинну) норму праці.

Мінімальна заробітна плата встановлюється одночасно в місячному та погодинному розмірах.

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, за будь-якою системою оплати праці.

Стаття 3-1. Гарантії забезпечення мінімальної заробітної плати

Розмір заробітної плати працівника за повністю виконану місячну (годинну) норму праці не може бути нижчим за розмір мінімальної заробітної плати.

При обчисленні розміру заробітної плати працівника для забезпечення її мінімального розміру не враховуються доплати за роботу в несприятливих умовах праці та підвищеного ризику для здоров’я, за роботу в нічний та надурочний час, роз’їзний характер робіт, премії до святкових і ювілейних дат.

Якщо нарахована заробітна плата працівника, який виконав місячну норму праці, є нижчою за законодавчо встановлений розмір мінімальної заробітної плати, роботодавець проводить доплату до рівня мінімальної заробітної плати, яка виплачується щомісячно одночасно з виплатою заробітної плати.

Якщо розмір заробітної плати у зв’язку з періодичністю виплати її складових є нижчим за розмір мінімальної заробітної плати, проводиться доплата до рівня мінімальної заробітної плати.

У разі укладення трудового договору про роботу на умовах неповного робочого часу, а також при невиконанні працівником у повному обсязі місячної (годинної) норми праці мінімальна заробітна плата виплачується пропорційно до виконаної норми праці.

Мінімальна заробітна плата у погодинному розмірі застосовується на підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форми власності та у фізичних осіб, які використовують найману працю, у разі застосування погодинної оплати праці.

Стаття 9. Умови визначення розміру мінімальної заробітної плати

Розмір мінімальної заробітної плати визначається з урахуванням потреб працівників та їх сімей, вартісної величини достатнього для забезпечення нормального функціонування організму працездатної людини, збереження її здоров'я набору продуктів харчування, мінімального набору непродовольчих товарів та мінімального набору послуг, необхідних для задоволення основних соціальних і культурних потреб особистості, а також загального рівня середньої заробітної плати, продуктивності праці та рівня зайнятості.

Мінімальна заробітна плата встановлюється у розмірі не нижчому від розміру прожиткового мінімуму для працездатних осіб.

Стаття 10. Порядок встановлення і перегляду розміру мінімальної заробітної плати

Розмір мінімальної заробітної плати встановлюється Верховною Радою України за поданням Кабінету Міністрів України не рідше одного разу на рік у законі про Державний бюджет України з урахуванням вироблених шляхом переговорів пропозицій спільного представницького органу об’єднань профспілок і спільного представницького органу об’єднань організацій роботодавців на національному рівні.

Розмір мінімальної заробітної плати не може бути зменшено в разі зменшення розміру прожиткового мінімуму для працездатних осіб.

Зміни розміру мінімальної заробітної плати іншими законами України та нормативно-правовими актами є чинними виключно після внесення змін до закону про Державний бюджет України на відповідний рік.
	НЕ ВРАХОВАНО

Сторона роботодавців на полягала на викладенні статті відповідно до нині діючих норм (ліва колонка).

Комітет виклав статтю у наступній редакції: 
1. Мінімальна заробітна плата - це встановлений законом мінімальний розмір оплати праці за виконану працівником місячну (годинну) норму праці.

Мінімальна заробітна плата встановлюється одночасно в місячному та погодинному розмірах.

2. Мінімальна заробітна плата є державною соціальною гарантією, обов'язковою на всій території України для роботодавців, за будь-якою системою оплати праці.

При обчисленні розміру заробітної плати працівника для забезпечення її мінімального розміру не враховуються доплати та підвищення посадових окладів за роботу на важких роботах, на роботах із шкідливими і небезпечними умовами праці, на роботах з особливими природними географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного ризику для здоров'я, за специфіку умов праці окремих професійних груп, за суміщення, за роботу в нічний та надурочний час, роз’їзний характер робіт, премії до святкових і ювілейних дат.

Сума індексації оплати праці (грошового забезпечення) та компенсації втрати частини доходів у зв'язку з порушенням строків виплати заробітної плати не враховуються при нарахуванні розміру заробітної плати працівника для забезпечення її мінімального розміру.

3. Розмір мінімальної заробітної плати визначається з урахуванням:

1) потреб працівників та їх сімей;

2) середнього рівня заробітної плати;

3) вартісної величини прожиткового мінімуму для працездатних осіб;

3) індексу споживчих цін;

4) рівня зайнятості та інших економічних умов;

5) податків, обов’язкових зборів та внесків.

Розмір мінімальної зарплати не може бути нижчим за прожитковий мінімум для працездатних осіб.

4. Розмір мінімальної заробітної плати встановлюється Верховною Радою України за поданням Кабінету Міністрів України не рідше одного разу на рік у законі про Державний бюджет України з урахуванням пропозицій, вироблених шляхом переговорів, консультацій та узгоджувальних процедур, представників всеукраїнських репрезентативних об’єднань професійних спілок і об’єднань організацій роботодавців.

Розмір мінімальної заробітної плати переглядається залежно від зміни розміру прожиткового мінімуму для працездатних осіб, зростання індексу цін на товари і тарифів на послуги, середнього рівня заробітної плати тощо в порядку, визначеному абзацом першим цієї частини. 

Погодинний розмір мінімальної заробітної плати розраховується виходячи з місячного розміру мінімальної заробітної плати та середньомісячної норми тривалості робочого часу за рік при 40-годинному робочому тижні.

Установлення погодинної оплати праці не може бути підставою для скорочення нормальної тривалості робочого часу. Підвищення мінімальної заробітної плати в погодинному розмірі не є підставою для збільшення нормованих завдань, установлених на годину праці.

Розмір мінімальної заробітної плати не може бути зменшено в разі зменшення розміру прожиткового мінімуму для працездатних осіб.
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	Стаття 279. Забезпечення працівників молоком і лікувально-профілактичним харчуванням

	
	1. На роботах із шкідливими умовами праці працівники забезпечуються молоком чи іншими рівноцінними харчовими продуктами. Перелік робіт, під час виконання яких працівники мають право на отримання молока або інших рівноцінних харчових продуктів, визначається колективним договором відповідно до переліку хімічних речовин, у роботі з якими в профілактичних цілях рекомендується вживання молока або інших рівноцінних харчових продуктів, що затверджується центральним органом виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері санітарного та епідемічного благополуччя населення.

2. На роботах з особливо шкідливими умовами праці працівники забезпечуються лікувально-профілактичним харчуванням. Категорії працівників, які мають право на лікувально-профілактичне харчування, визначаються в колективному договорі. Перелік виробництв, професій і посад із шкідливими умовами праці, робота в яких дає право на безоплатне лікувально-профілактичне харчування, а також раціони лікувально-профілактичного харчування затверджуються центральним органом виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері санітарного та епідемічного благополуччя населення

3. Порядок забезпечення молоком чи іншими рівноцінними харчовими продуктами, а також лікувально-профілактичним харчуванням встановлюється центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сферах трудових відносин, соціального захисту населення.

4. У разі невиконання роботодавцем обов’язків щодо забезпечення працівників молоком, лікувально-профілактичним харчуванням роботодавець зобов’язаний протягом місяця компенсувати їм вартість молока або лікувально-профілактичного харчування за роздрібними цінами, що склалися на місцевому ринку.
	НЕ ВРАХОВАНО

Сторона роботодавців наполягала на виключенні цих архаїчних норм.
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	Стаття 280. Забезпечення працівників зайнятих на гарячих участках (дільницях) робіт питною підсоленою водою.

	
	1. Роботодавець зобов’язаний забезпечити працівників зайнятих на гарячих участках (дільницях) робіт, питною підсоленою водою.
	НЕ ВАХОВАНО

Сторона роботодавців наполягала на виключенні цих архаїчних норм.
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	КНИГА 7

Нагляд і контроль за дотриманням трудового законодавства 
	НЕ ВРАХОВАНО
Сторона роботодавців на полягала на викладенні Книги 7 у новій редакції (додається), яка обмежує безпідставно розширені права інспекторів праці, а також визначає необхідність врахування при визначенні порядку здійснення контролю норм Закону України «Про основні засади нагляду (контролю) у сфері господарської діяльності»
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