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ЧАСТИНА І.

РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО ДІЙ ПРОФКОМУ ПРИ МАСОВОМУ ЗВІЛЬНЕННІ ПРАЦІВНИКІВ

     Законодавством визначено певні процедурні зобов’язання, яких роботодавець зобов’язаний дотримуватися при звільненні працівників за ініціативою робоодавця.  

І. Отримання повідомлення про скорочення персоналу.  

 Згідно зі статтею 22 Закону України “Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності” роботодавець не пізніше як за 3 місяці до намічувальних звільнень повинен надати первинним профспілковим організаціям інформацію щодо заходів по звільненню працівників та провести з ними консультації. Стосовно змісту консультацій, то їх предметом мають бути заходи щодо запобігання звільненням чи зведення їх кількості до мінімуму або пом’якшення негативних наслідків будь-якого звільнення.

         У контексті проведення консультацій рекомендуємо заслухати роботодавця на загальних зборах (конференції) найманих працівників, на яких профкому доцільно ініціювати розроблення плану дій по виходу підприємства з кризи. В плані дій необхідно передбачити:

         ♦ заходи по мобілізації внутрішніх резервів – скорочення виробничих та адміністративних витрат;
         ♦ звернення до вищестоящих організацій, місцевої адміністрації, місцевого відділення виконавчої дирекції Фонду загальнообов’язкового державного соціального страхування на випадок безробіття України (центр зайнятості) з проханням про надання організаційно-правової та фінансової допомоги. Вони не зацікавлені в масовому звільненні, яке призведе до росту безробіття та соціальної напруги в регіоні. Тому при обґрунтованій оцінці соціальних наслідків масового звільнення та його негативного впливу на рівень зайнятості в регіоні можна розраховувати на певну підтримку вищезазначених організацій.
                  Адміністрація підприємства забезпечує виконання плану, а профком сприяє цьому: проводить роз’яснювальну роботу серед членів профспілки, допомагає в реалізації передбачених планом заходів.
          Представнику профспілки, який проводить консультації з роботодавцем необхідно знати, що згідно з частиною другою статті 40 КЗпП, звільнення допускається, якщо неможливо перевести працівника за його згодою на іншу роботу. Статтею 49(2) КЗпП встановлено, що одночасно з попередженням про звільнення у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці власник або уповноважений ним орган пропонує працівникові іншу роботу на тому ж підприємстві, в установі, організації. Профспілці зі свого боку необхідно всіма доступними засобами з’ясувати можливість надання іншої роботи працівникові на тому ж підприємстві, в тому числі письмово звернутися до роботодавця із відповідним запитом.
           Не допускається звільнення працівника з ініціативи власника в період його тимчасової непрацездатності, а також у період перебування працівника у відпустці. При цьому, маються на увазі щорічні, а також інші види відпусток, що надаються працівникам як із збереженням, так і без збереження заробітної плати. Проте це правило не поширюється на випадок повної ліквідації підприємства, установи, організації.

           Результатом завершення консультацій між адміністрацією та профкомом може стати укладення «рамкової» угоди (можливо додаток до колективного договору) в якій передбачити зобов’язання роботодавця:

● Після попередження про звільнення щотижня на протязі 2-х останніх місяців роботи надавати працівнику 1 вільний від роботи день зі збереженням середньої заробітної плати для пошуку роботи.

● Забезпечувати збереження робочих місць, а у разі скорочення чисельності працюючих здійснити це шляхом першочергового скорочення вакантних посад.

● При здійснені прийому на роботу працівників надати першочергове право на працевлаштування працівникам, яких було скорочено.

Сам факт початку проведення роботодавцем консультацій з профспілками про заходи щодо запобігання звільненням не звільняє його від необхідності виконання вимоги статті 39 Закону України “Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності” та частини 2 статті 43 КЗпП, якими передбачено, що подання роботодавця про розірвання трудового договору з працівником має бути обґрунтоване і в письмовому вигляді. Подібна вимога міститься і в частині 1 статті 49(2) КЗпП.
Важливим для профспілки є дотримання п’ятнадцятиденного строку розгляду подання роботодавця, як це передбачено ч. 1 статті 39 Закону України “Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності” та в частині 2 статті 43 КЗпП. Необхідно також дотримуватися вимог вказаної статті та частини 5 статті 43 КЗпП, якими встановлено, що профспілковий орган повідомляє власника або уповноважений ним орган про прийняте рішення у письмовій формі в триденний термін після його прийняття.

У разі пропуску цього строку вважається, що профспілковий орган дав згоду на розірвання трудового договору (ч.5 ст. 43 КЗпП).
         Також роботодавець має персонально попередити працівників підрозділу, що ліквідується, не пізніше, ніж за два місяці про наступне вивільнення (ч. 1 ст. 49-2 КЗпП).

ІІ. Обґрунтування відмови профспілкового органу при звільненні працівників

Згідно ч. 6 статті 39 Закону України “Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності” та ч. 7 статті 43 КЗпП рішення профспілки про ненадання згоди на розірвання трудового договору має бути обґрунтованим. У разі, якщо в рішенні немає обґрунтування відмови у згоді на звільнення, роботодавець має право звільнити працівника без згоди виборного органу профспілки.

Обґрунтуванням відмови може бути виявлене порушення роботодавцем встановлених законодавством та колективним договором умов проведення звільнення. Тому надзвичайно важливо домогтися в колективному договорі додаткових зобов’язань роботодавця стосовно збереження зайнятості.
Для обґрунтування відмови у наданні згоди на звільнення необхідно також звернутися від імені профспілкового органу до місцевої служби зайнятості із письмовим запитом про перспективи працевлаштування запланованих до звільнення працівників. У зверненні необхідно надати повну інформацію про вивільнюваних працівників. Особливу увагу у зверненні слід звернути на інформацію, що стосується поняття «підходяща робота» (ст. 7 Закону України «Про зайнятість населення»).
Письмова відповідь служби зайнятості про неможливість надання підходящої роботи та ускладнення наступного працевлаштування може використовуватися як обґрунтування відмови у наданні згоди на розірвання трудового договору.

 ІІІ. Звернення до органів місцевого самоврядування та державного центру зайнятості 

Статтею 22 (ч. 4) Закону України “Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності” профспілкам надано право вносити пропозиції органам державної влади, органам місцевого самоврядування, роботодавцям, їх об'єднанням про перенесення термінів, тимчасове припинення або скасування заходів, пов'язаних з вивільненням працівників, які є обов'язковими для розгляду.

В свою чергу, згідно статті 19 (ч.2) Закону України “Про зайнятість населення” Державна служба зайнятості має право розробити і вносити пропозиції до місцевих державних адміністрацій, виконавчих органів відповідних рад про зупинення на строк до 6 місяців рішення підприємств про вивільнення працівників у разі утруднення їх наступного працевлаштування з одночасною частковою або повною компенсацією витрат підприємств, викликаних цією відстрочкою, у порядку, визначеному законодавством України. Тому такі норми законів необхідно використати у співпраці з місцевою службою зайнятості в повній мірі. Це необхідно зробити відразу після отримання інформації про заплановане вивільнення, оскільки згідно статті 20 (ч.5) Закону України “Про зайнятість населення”, підприємство зобов’язано при вивільненні працівників у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці, у тому числі ліквідацією, реорганізацією або перепрофілюванням підприємств, установ, організацій, скороченням чисельності або штату працівників підприємства, установи, організації, незалежно від форм власності, повідомити про це не пізніш як за два місяці у письмовій формі державну службу зайнятості, вказуючи підстави і строки вивільнення, найменування професій, спеціальностей, кваліфікації, розмір оплати праці, а в десятиденний строк після вивільнення - списки фактично вивільнених працівників. У разі неподання або порушення строків подання цих даних стягується штраф у розмірі річної заробітної плати за кожного вивільненого працівника. 
Тобто необхідно не допустити виникнення ситуації, за якою буде вичерпано строк інформування роботодавця про прийняте рішення стосовно запланованого звільнення, а профспілка не матиме жодного з аргументів відмови у наданні згоди на звільнення, оскільки місцева служба зайнятості навіть не буде повідомлена про майбутнє вивільнення.

Також для зняття соціальної напруги необхідно організувати на підприємстві разом з адміністрацією та центром зайнятості для вивільнених працівників на території підприємства ярмарки вакансій, а також запросити для консультації працівників профорієнтолога.

 IV. Вихідна допомога при звільнені 

 При припиненні трудового договору з підстав, зазначених у п.1 ст. 40 КЗпП, працівникові виплачується вихідна допомога (ст. 44 КЗпП) у розмірі не менше середнього місячного заробітку, а у разі вивільнення з таких же підстав працівників, що належать до 1 та 2 категорій громадян, потерпілих внаслідок аварії на ЧАЕС, трикратної середньої заробітної плати (п.7 ст.20, п.1 ст.21) Закону України “Про статус і соціальний захист громадян, які постраждали внаслідок Чорнобильської катастрофи”.

Необхідно також проконтролювати дотримання вимог статті 116 КЗпП (день звільнення) щодо строків розрахунку при звільненні. В разі невиплати з вини власника або уповноваженого ним органу належних звільненому працівникові сум у строки, зазначені в статті 116, при відсутності спору про їх розмір підприємство, установа, організація повинні виплатити працівникові його середній заробіток за весь час затримки по день фактичного розрахунку (ст. 117 КЗпП).
Профспілковому комітету також необхідно проінформувати колектив, що альтернативою відпустки без збереження заробітної плати (фактично без засобів до існування) може стати звільнення і одночасне становлення на облік у державному центрі зайнятості (отримання допомоги по безробіттю, перекваліфікація та ін. соціальні послуги).

 V. Захист порушених прав працівників у разі необґрунтованого звільнення

Захист прав при звільнені може здійснюватись в індивідуальному або колективному порядках.Індивідуальний захист здійснюється шляхом звернення до суду (відповідно до частини 1 статті 233 КЗпП працівник може звернутися до суду протягом місяця від дня вручення йому наказу про звільнення або дня видачі трудової книжки).

В разі необґрунтованого масового звільнення застосовується процедура вступу в колективний трудовий спір, відповідно до Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)».

ЧАСТИНА ІІ.

ДЕЯКІ АСПЕКТИ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАВСТВА ЩОДО ПРАВ ПРАЦІВНИКІВ

 В умовах економічної кризи у зв’язку із зменшенням об’ємів виробництва роботодавці намагатимуться відправляти працівників у відпустки без збереження заробітної плати та встановлювати неповний робочий час. З метою надання допомоги первинним профспілковим організаціям управління правової роботи апарату ФПУ пропонує включити до методичних рекомендацій питання щодо надання відпусток без збереження заробітної плати та встановлення неповного робочого часу (робочого дня чи тижня)

 Про надання відпусток без збереження заробітної плати

Відповідно до статті 26 Закону України «Про відпустки» за згодою сторін трудового договору працівникові може бути надана відпустка без збереження заробітної плати за сімейними обставинами чи іншими обставинами тривалістю до 15 календарних днів. Для надання такої відпустки працівник у заяві на ім’я керівника підприємства повинен зазначити сімейні обставини або інші причини, які зумовили потребу у відпустці.

Перелік цих причин законодавством не встановлено, оскільки їх важливість залежить від конкретних обставин, які склалися у працівника, і виносяться на розгляд власника або уповноваженого ним органу. Саме тому відпустка і надається за згодою сторін.

Роботодавець має право, а не зобов’язаний надати за заявою працівника таку відпустку.

Законодавець імперативно обмежує підсумовану тривалість відпустки в цьому випадку 15 календарними днями протягом року, оскільки період знаходження у відпустці без збереження заробітної плати зараховується до стажу роботи для надання наступної щорічної відпустки, тобто робочий рік зберігається повністю.

Варто зазначити, що законодавством про працю надання відпустки без збереження заробітної плати за ініціативою роботодавця не передбачено.

Про встановлення неповного робочого часу (робочого дня чи тижня) 

Встановлення неповного робочого часу (неповного робочого дня або неповного робочого тижня) допускається:

·    за угодою між працівником і роботодавцем як при прийнятті на роботу, так і згодом з оплатою праці пропорціонально відпрацьованому часу або залежно від виробітку (стаття 56 КЗпП України).
У цьому випадку підставою є заява працівника, у якій зазначається дата початку роботи на умовах неповного робочого часу та його період (при наявності прохання працівника).  

·        за ініціативою роботодавця у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці при продовженні роботи працівників за тією ж спеціальністю, кваліфікацією чи посадою (частина третя статті 32 КЗпП України).

Згідно із частиною третьою статті 32 КЗпП України встановлення неповного робочого часу віднесено до змін істотних умов праці, які допускаються лише у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці.

Зміною в організації виробництва і праці є реорганізація або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисельності або штату працівників (пункт 1 статті 40 КЗпП України), раціоналізація робочих місць, введення нових форм організації праці, у т. ч. перехід на бригадну або на індивідуальну форму, впровадження передових методів, технологій тощо (пункт 10 постанови Пленуму Верховного Суду України «Про практику розгляду судами трудових спорів» від 6 листопада 1992 року № 9). При цьому слід зазначити, що підставою для встановлення неповного робочого часу є саме зміна в організації виробництва і праці, а не скрутне фінансове становище підприємства (відсутність коштів, збуту продукції тощо).

Про запровадження неповного робочого часу (робочого тижня чи робочого дня) роботодавець  видає наказ (розпорядження), з яким зобов’язаний ознайомити кожного працівника не пізніше ніж за два місяці до такого запровадження. Оскільки  змінюються  істотні умови праці індивідуального трудового договору (робочий час, оплата праці), попередження носить персональний характер.

Свою згоду чи не згоду працювати з новими істотними умовами праці працівники висловлюють шляхом написання відповідної заяви. У разі прийняття пропозиції роботодавця вони через два місяці продовжують роботу при змінених істотних умовах праці. При  відмові від продовження роботи у зв’язку із змінами істотних умов праці вони підлягатимуть звільненню за пунктом 6 статті 36 КЗпП з виплатою вихідної допомоги у розмірі не менше середньомісячного заробітку (стаття 44 КЗпП України).
Звертаємо увагу, що робота на умовах неповного робочого часу не тягне за собою будь-яких обмежень обсягу трудових прав працівників!

ЧАСТИНА ІІІ 

Допоміжна інформація щодо дій профкому на захист працівників у випадку вининкнення заборгованості із виплати заробітної плати 
Обов’язкові дії профкому у випадку виникнення заборгованості із виплати зарплати.
*    у областях є територіальне управління Державної інспекції праці. В районах і містах працюють державні інспектори праці, які є в штаті територіального управління. У разі порушення трудового законодавства необхідно звертатися в територіальне управління області, і вже тер управління дає доручення державному інспектору праці у відповідному регіоні провести перевірку за викладеним фактом.

Правова база для притягнення до відповідальності

посадових осіб за порушення законодавства про працю

 1. У практичній роботі застосовується розмір неоподатковуваного мінімуму доходів громадян . 

 2.Особа звільняється від кримінальної відповідальності, якщо до притягнення до кримінальної відповідальності нею здійснено виплату заробітної плати, стипендії, пенсії чи іншої встановленої законом виплати громадянам (ч. 3 ст. 175 КК). 

Права і повноваження профспілок щодо дій, направлених на усунення зарплатної заборгованості та стягнення заробітної плати на користь працівника. 

Права профспілок


Нормативний акт

Здійснювати контроль за виконанням колективних договорів, угод.

У разі порушення роботодавцями, їх об'єднаннями, органами виконавчої влади, органами місцевого самоврядування умов колективного договору, угоди - направляти їм подання про усунення цих порушень, яке розглядається в тижневий термін. 

У разі відмови усунути ці порушення або недосягнення згоди у зазначений термін профспілки мають право оскаржити неправомірні дії або бездіяльність посадових осіб до місцевого суду


 ст. 15 Закону про колективні договори і угоди
ст.247 КЗпП

ст. 20 Закону про профспілки

ч.5 ст.20 Закону про профспілки

Здійснювати громадський контроль за виплатою заробітної плати, додержанням законодавства про працю.

Надсилати подання про виявлені порушення до державної інспекції праці (її регіонального відділу), посадові особи якої повинні вживати заходів щодо їх усунень, контролювати їх виконання та в місячний термін поінформувати профоргани про результати


ст. 21 Закону про профспілки

ч.4 ст.259 КЗпП
п.5 Угоди про взаємодію Державної інспекції праці Мінпраці України та ФПУ у здійсненні державного та громадського контролю за додержанням законодавства про працю від 1.07.1997 (із змінами та доповненнями)

Одержувати на свої запити (профспілки та їх об’єднання) безоплатно інформацію від роботодавців або їх об'єднань, органів державної влади та органів місцевого самоврядування з питань, що стосуються трудових і соціально-економічних прав та законних інтересів своїх членів, а також інформацію про результати господарської діяльності підприємств, установ або організацій. Зазначена інформація має бути надана не пізніше п'ятиденного терміну. 

ч. 1 ст. 28 Закону про профспілки

Одержувати в тижневий строк на свої запити інформацію від роботодавців, їх об'єднань інформацію, яка є в їх розпорядженні, з питань умов праці та оплати праці працівників, а також соціально-економічного розвитку підприємства, установи, організації та виконання колективних договорів і угод.

ст. 45 Закону про профспілки

ст. 251 КЗпП 

Вимагати (право членів виборних органів профспілок, об'єднань профспілок, а також повноважних представників цих органів) і одержувати від роботодавця, іншої посадової особи відповідні документи, відомості та пояснення, що стосуються виконання колективних договорів та угод, додержання законодавства про працю та соціально-економічних прав працівників; перевіряти розрахунки з оплати праці та державного соціального страхування 

п.2 ч.1 ст. 40 Закону про профспілки

п.2.ч.1.ст.248 КЗпП

 
Уповноважені представники профспілок можуть вносити роботодавцям, органам виконавчої влади та органам місцевого самоврядування подання про усунення порушень законодавства про працю, які є обов'язковими для розгляду, та в місячний термін одержувати від них аргументовані відповіді.
У разі ненадання аргументованої відповіді у зазначений термін дії чи бездіяльність посадових осіб можуть бути оскаржені до місцевого суду 

ч.9 ст. 21 Закону про профспілки

ч.10 ст.21 Закону про профспілки

Вимагати у відповідних органів (відповідно до ст. 147 1  КЗпП) притягнення до відповідальності посадових осіб за невиконання умов колективного договору чи порушення законодавство про працю

п п.1, 12 ст. 38 Закону про профспілки

п.9 ч.1 ст.247 КЗпП, ст. 1471  КЗпП

ст.18 Закону про колективні договори і угоди
Вимагати (виборні профспілкові органи) у роботодавця у разі затримки виплати заробітної плати надати письмовий дозвіл на отримання в банківських установах інформації про наявність коштів на рахунках підприємства, установи, організації або отримати таку інформацію в банківських установах і надати її профспілковому органу. 

У разі відмови роботодавця надати таку інформацію або дозвіл на отримання інформації його дії або бездіяльність можуть бути оскаржені до місцевого суду ст. 45 Закону про профспілки
ч. 2 ст.251 КЗпП

 Вимагати (право виборного органу первинної профспілкової організації) від власника розірвання трудового договору (контракту) з керівником підприємства, установи або організації, якщо він порушує Закон про профспілки, законодавство про працю, про колективні договори та угоди. 

Вимога профспілкових органів про розірвання трудового договору (контракту) є обов'язковою для розгляду і виконання. У разі незгоди з нею керівник, стосовно якого прийнято рішення, або орган чи особа, від яких залежить звільнення керівника, можуть у двотижневий строк оскаржити рішення профспілкового органу до місцевого суду. У цьому разі виконання вимоги про розірвання трудового договору зупиняється до винесення судом рішення. 

У разі, коли рішення виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника - якщо такий орган одноособовий) не виконано і не оскаржено у зазначений строк, виборний орган первинної профспілкової організації (профспілковий представник) у такий же строк може оскаржити до суду діяльність або бездіяльність посадових осіб, органів, до компетенції яких належить розірвання трудового договору з керівником підприємства, установи, організації

ч. 1 ст. 33 Закону про профспілки
п.9 ст.38 Закону про профспілки

ч. 1 ст. 45 КЗпП

п.9 ч.1 ст.247 КзпП 

ч. 2 ст. 45 КЗпП

ч. 3 ст. 45 КЗпП

Представляти інтереси працівників в органах, що розглядають індивідуальні трудові спори. 

Представляти інтереси працівників при вирішенні колективних трудових спорів (конфліктів) у порядку, встановленому законодавством. Представники профспілок беруть участь у діяльності примирних комісій, трудових арбітражів та інших органів, які розглядають колективний трудовий спір (конфлікт). 

ч.1 ст. 26 Закону про профспілки

п.8  ч.1 ст.38 Закону про профспілки

п.8 ч.1 ст.247 КЗпП 

Ініціювати започаткування колективного трудового спору (конфлікту)


 ст. 26 Закону про профспілки
(відповідно до порядку, визначеного Законом про вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)

 
Організовувати проведення страйків, зборів, мітингів, походів, демонстрацій на захист трудових і соціально-економічних прав і інтересів працівників відповідно до закону
Страйк застосовується як крайній засіб (коли усі інші можливості вичерпано) вирішення трудового конфлікту у зв’язку з відмовою власника або уповноваженого ним органу задовольнити вимоги найманих працівників,  профспілки (ст.17 Закону про порядок вирішення трудових спорів (конфліктів).
ст.27 Закону про профспілки
ст.19 Закону про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)

Таким чином, для стягнення заробітної плати на користь працівників профспілковий орган може вдатися до таких дій:

1.У випадку затримки виплати зарплати виборний орган первинної профспілкової організації може вимагати у роботодавця дати дозвіл на отримання в банківських установах інформації про наявність коштів на рахунках підприємства, установи, організації або вимагати у роботодавця отримати таку інформацію в банківських установах і надати її профспілковому органу (ст. 251 КЗпП). Ненадання такої інформації або порушення тижневого строку її надання може бути підставою пред’явлення виборним органом первинної профспілкової організації вимоги про звільнення керівника за ст. 45 КЗпП.

2. Ініціювати звернення до власника  або уповноваженого органу про притягнення до дисциплінарної відповідальності керівника, винного у невиконанні умов колективного договору чи порушенні законодавства про оплату праці, відповідно до ст. 36 Закону про оплату праці, ст.18 Закону про колективні договори і угоди,  ст. 147 1 КЗпП.

3. Інформувати Державну інспекцію з нагляду за додержанням законодавства про працю щодо виявлених порушень. 
4. Ініціювати розгляд питання щодо повернення заборгованої зарплати на засіданнях регіональних та галузевих комісій з питань погашення заборгованості із заробітної плати, пенсій, стипендій та інших соцільних виплат.

5.  Звертатися з поданнями про усунення порушень законодавства про працю до місцевих державних адміністрацій, які згідно із ст.119 Конституції України повинні на відповідній території забезпечувати законність, а також додержання прав і свобод громадян.

6. Вступити з власником підприємства, установи чи організації (або уповноваженим ним органом чи представником) у трудовий спір у порядку, передбаченому Законом про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів). 

Якщо у ході трудового спору, проведеного згідно із згаданим Законом борги із заробітної плати не повернуто, то у випадку заборони проведення страйку (ст.24 згаданого Закону),  Національна служба посередництва і примирення звертається із заявою про вирішення колективного трудового спору до відповідних судових органів (ст.25 цього Закону). Тому профспілка, як сторона колективного трудового спору, у якому вона знаходиться, повинна домагатися повної реалізації норм «Закону про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)».

7. Звернутися до прокурора, який відповідно до ст.19 Закону «Про прокуратуру» перевіряє виконання законів за заявами громадян та іншими повідомленнями про порушення законності (а за ст. 259 КЗпП – здійснює вищий нагляд з додержанням і правильним застосуванням законів про працю).

  На підставі ст. 24 Закону про прокуратуру прокурор, в залежності від характеру порушення, виносить мотивовану постанову про дисциплінарне провадження, провадження про адміністративне правопорушення або про порушення кримінальної справи щодо винних осіб.

               При зверненні до прокурора слід пам’ятати, що згідно зі ст. 38 КпАП адміністративне стягнення може бути накладене не пізніше як через 2 місяці з дня вчинення правопорушення, а при триваючому правопорушенні – не пізніше як через 2 місяці з дня його виявлення.

8. Виборний орган первинної профспілкової організації за ст. 45 КЗпП може вимагати від власника розірвання трудового договору (контракту) з керівником підприємства, установи або організації, якщо той порушує Закон про профспілки, законодавство про працю, про колективні договори та угоди. 

9.   Представляти інтереси працівника в органах, які розглядають індивідуальні трудові спори з питань повернення заборгованої заробітної плати – в комісіях по трудових спорах (відповідно до ч. 1 ст. 226 КЗпП, п.8 ч.1 ст. 38 Закону про професійні спілки) та в місцевих судах  (відповідно до п.8 ч.1 ст.247 КЗпП, ч. 1 ст. 26 Закону про професійні спілки та ч.3 ст.26 ЦПКУ). 

Індивідуальні права працівників щодо дій, направлених на усунення зарплатної заборгованості

Індивідуальні трудові спори про стягнення заробітної  плати, інших матеріальних стягнень відносяться до Примирного типу. З цього витікає, що якщо  власник підприємства в порушення законодавства України не виконує умови трудового, колективного  договорів,  неправомірно проводить утримання з зарплати і т.д., то працівник, чиї права порушені, або його представник повинні звертатися:

1)   до керівника ( письмово) з вимогою, про виплату заробітної плати, а також, якщо за період затримки терміни виплати заробітної плати відбулося зростання індексу цін та споживчі товари і послуги, то зажадати провести нарахування компенсації[1] на невиплачену заробітну плату;

2)  Якщо керівник відмовляється виплатити заробітну  плату, або провести нарахування компенсації у встановленому колективним договором порядку, тоді варто звернутися:

- у вищу організацію, якщо така організація існує, з вимогою зобов'язати начальника виплатити заробітну плату і зробити нарахування компенсації;

-    у державну інспекцію праці Міністерства праці і соціальної політики України, яка здійснює державний контроль за дотриманням законодавства про працю України[2];

-    у профком, якщо працівник безпосередньо бере участь в трудовому спорі, із проханням захистити порушені трудові права;

-    до комісії з трудових спорів (КТС) - у випадку розгляду заяви працівника адміністрацією підприємства, та непогодження працівника з прийнятим рішенням. Рішення КТС підлягають обов'язковому виконанню як і рішення судів. У випадку незгоди працівника з рішенням КТС це рішення працівник може оскаржити у судовому порядку);

-     до суду за місцем роботи або за місцем проживання (відповідно до ст. 55 Конституції України, ст. 221 КЗпП, ст. 109,110 ЦПК) - із позовною заявою або заявою про видання судового наказу; працівник може звернутися до суду і без попереднього звернення до комісії по трудових спорах відповідно до ст.124 Конституції та ст.232, 233 КЗпП; 

Строку позовної давності звернення до суду про стягнення працівником належної йому заробітної плати не існує (ст.233 КЗпП), так само – і до КТС (ст. 225 КЗпП). 

Громадяни можуть вести свої справи в суді особисто або через своїх представників. Особиста участь у справі громадянина не позбавляє його права мати по цій справі представника /ст. 26 Цивільно-процесуального кодексу. Подаючи позовну заяву, працівник повинен додавати такі документи: довідку з місця роботи; оформлену належним чином виписку з колективного договору; розрахунок розміру заробітної плати, що адміністрація повинна виплатити  працівнику, як правило, у вигляді довідки про суму заборгованості відповідача по заробітній платі; копію листа до начальника з вимогою погасити заборгованість по заробітній платі або інші вимоги з цього приводу; копію відповіді начальника; завірену  копію рішення КТС; копію позовної заяви для відповідача).

- в прокуратуру за місцем знаходження підприємства (відп. до ст. 175 ККУ стосовно безпідставної невиплати зарплати більш як місяць, а також ст.19 Закону про прокуратуру щодо здійснення прокурорської перевірки виконання законів за заявами громадян та іншими повідомленнями про порушення законності).
