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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Дослідженням проблем юридичної відповідальності у трудовому праві традиційно приділялася належна увага. Але ще в радянський період розвитку цієї науки були започатковані дослідження примусових заходів, не пов’язаних з правовою відповідальністю, серед яких виокремлювалися заходи захисні й запобіжні.

Розкриттю правової природи запобіжних заходів присвячено наукові праці С. С. Алексєєва, О. М. Бандурки, Д. М. Бахраха, С. М. Братуся, В. С. Венедіктова, М. М. Коркунова, М. Кожевникова, О. Е. Лейста, Р. С. Мельника, М. В. Молодцова, М. І. Селіна, В. Г. Сойфера, П. Р. Стависького, Н. М. Хуторян, М. В. Цвіка, О .М. Шевчука та багатьох інших фахівців права. Окремі аспекти правового регулювання запобіжних заходів у трудовому праві розглядались у роботах О. А. Абрамової, В. М. Лебєдєва, В. І. Щербини, А. Г. Юр’євої. Наукові праці цих правознавців становлять собою добротне підґрунтя для подальших наукових досліджень правового примусу в цій галузі праві, проте на даний час вимагають певного переосмислення в розрізі змін, що відбулися в соціально-економічному житті України.

Людина, її життя і здоров’я, честь і гідність, недоторканність і безпека конституційно визнаються в Україні найвищою соціальною цінністю. Тому застосування будь-яких заходів примусу до суб’єктів трудових правовідносин, навіть і не пов’язаних з юридичною відповідальністю, повинно ґрунтуватися на належному правовому фундаменті. 
Дослідження запобіжних заходів у трудовому праві пов’язано з вирішення цілої низки проблем, а саме: систематизації примусових заходів, які можна віднести до запобіжних, визначення підстав їх застосування та законодавчого закріплення, а також визначення кола осіб, які мають право їх застосовувати тощо.

Нині в Україні немає комплексних монографічних чи дисертаційних досліджень запобіжних заходів у трудовому праві, що й зумовлює необхідність активізації зусиль з усунення прогалин у цій частині, внесення науково обґрунтованих пропозицій до проекту Трудового кодексу України. У зв’язку із цим поглиблене дослідження примусових заходів запобіжного характеру, не пов’язаних з правовою відповідальністю, набуває особливої актуальності. 

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційне дослідження виконано відповідно до п. 1.1 Пріоритетних напрямів наукових та дисертаційних досліджень, які потребують першочергового розроблення і впровадження в практичну діяльність органів внутрішніх справ, на період 2006 – 2010 років, затверджених наказом Міністерства внутрішніх справ України №755 від 5 липня 2006 р., а також планів наукових досліджень науково-дослідної лабораторії з розроблення законодавчих та інших нормативно-правових актів і кафедри трудового, екологічного та аграрного права Харківського національного університету внутрішніх справ.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є виявлення й вирішення теоретичних і практичних питань, пов’язаних з визначенням сутності, поняття й різновидів запобіжних заходів у трудовому праві, формулювання конкретних наукових пропозицій та практичних рекомендацій, спрямованих на вдосконалення відповідного законодавства.
Досягнення цієї мети викликало постановку таких основних завдань:

– визначити правову природу запобіжних заходів;

– сформулювати авторську дефініцію поняття «запобіжні заходи у трудовому праві»;

– виокремити відмінності запобіжних заходів від інших примусових заходів трудового права, не пов’язаних з юридичною відповідальністю;

– провести класифікацію запобіжних заходів та охарактеризувати специфіку їх різновидів;

– довести ефективність наявних запобіжних заходів і виявити резерви посилення їх правового впливу на суб’єктів трудового права;

– опрацювати наукові доктрини, трудове законодавство країн з ринковою економікою, обґрунтувати необхідність запозичення позитивного зарубіжного досвіду щодо застосування досліджуваних заходів;

– розробити конкретні пропозиції й рекомендації стосовно вдосконалення нормативно-правового забезпечення запобіжних заходів у трудовому праві.

Об’єктом дослідження є суспільні відносини, що формуються в процесі застосування примусових заходів у трудовому праві.

Предметом дослідження є сукупність правових норм що регулюють запобіжні заходи у трудовому праві в умовах переходу держави до ринкової економіки.

Методи дослідження. Відповідно до мети й завдань дослідження в роботі використано сукупність методів пізнання, а саме: діалектичний, формально-логічний, порівняльно-правовий, системно-структурний, класифікації та групування. За допомогою діалектичного методу були проаналізовані примусові заходи, не пов’язані з юридичною відповідальністю, у поєднанні їх запобіжного змісту з правовою формою (підрозділи 1.1; 1.2). Формально-логічний дозволив виявити суперечності в понятійному апараті запобіжних заходів трудового права через визначення поняття «правовий примус» і сформулювати висновки й рекомендації (підрозділи 1.1; 1.3; 3.1). Порівняльно-правовий застосовувався при зіставленні вітчизняних норм, регулюючих окремі види запобіжних заходів, з аналогічними приписами законодавства зарубіжних країн, а також з положеннями проекту Трудового кодексу України (підрозділи 2.1; 2.2; 3.1 – 3.3). Застосування системно-структурного методу дозволило визначити місце досліджуваних заходів у системі заходів державного примусу (підрозділ 1.2). Метод класифікації та групування став у нагоді при спробі класифікувати запобіжні заходи в трудовому праві й поділити їх на види (підрозділ 1.3).

Наукова новизна одержаних результатів полягає в тому, що в ході проведення дисертаційного дослідження вперше розглянуто проблему запобіжних заходів у трудовому праві, а також виявлено їх правову природу. За його результатами сформульовано авторські основні положення, які виносяться на захист і які містять елементи наукової новизни. Назвемо основні з них:

Уперше:

– сформульовано поняття «запобіжні заходи в трудовому праві» сформульовано на підставі чіткого розмежування їх з іншими примусовими заходами й з урахуванням їх різноплановості та своєрідності;

– класифіковано запобіжні заходи залежно від мети і способу їх впливу на суб’єктів трудових правовідносин;

– розкрито зміст підстав застосування запобіжних заходів, якими виступають трудові правопорушення, виробничі упущення, а в деяких випадках події, які не залежать від волі сторін трудового договору;

– обґрунтовано потребу в розробці нової редакції ст. 46 КЗпП України стосовно підстав відсторонення працівників від роботи з максимальним відбиттям випадків застосування – можливого або необхідного – цього примусового заходу, а також внесення змін до ст. 19 Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» щодо умов заборони допуску працівників на територію підприємства під час страйку.

Удосконалено:

– теоретичні підходи до розмежування запобіжних заходів і заходів захисту з огляду на близькість їх юридичної природи й відмінності мети і функцій;

– дефініції правових категорій «правовий примус у трудовому праві», «відсторонення від роботи», «позбавлення працівників заохочувальних виплат» та ін.

Дістали подальшого розвитку:

– характеристика загальних ознак юридичної відповідальності й заходів захисту в трудовому праві;

( розуміння таких запобіжних заходів, як запобігання непродуктивному використанню працівниками робочого часу, тимчасове зупинення всього виробництва, підрозділів або окремих працівників, позбавлення останніх заохочувальних виплат тощо;
( позиція щодо доцільності нормативного закріплення юридичних гарантій забезпечення трудових прав при реалізації запобіжних заходів.
Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що матеріали й рекомендації дисертації можуть бути застосовані:

а) у науково-дослідницькій роботі – для подальших загальних і спеціальних наукових досліджень теоретичних і практичних проблем правового регулювання трудової дисципліни; 

б) у правотворчості – в процесі підготовки проектів нових і вдосконалення чинних законодавчих актів (при розробці нового Трудового кодексу України, внесенні змін до Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» внесенні змін і доповнень до чинного Кодексу законів про працю України, підзаконних нормативно-правових актів);

в) у правозастосовній діяльності – при використанні наданих конкретних пропозицій з питань дисципліни праці, режиму робочого часу та охорони праці на підприємствах, установа, організаціях тощо.

г) у навчальному процесі – положення й висновки, зроблені в дисертації, можуть бути задіяні у вищих юридичних закладах освіти під час вивчення такої навчальної дисципліни, як «Трудове право України», в процесі опрацювання та вдосконалення робочих програм і планів, при підготовці підручників, навчальних посібників, лекцій, семінарських занять, рефератів і курсових робіт. 

Апробація результатів дослідження. Основні теоретичні положення, висновки й пропозиції дисертаційної роботи оприлюднювалися на наукових і науково-практичних конференціях: «Держава і право: проблеми становлення і стратегії розвитку» (м. Суми, 17-18 травня 2008 р.); «Актуальні проблеми сучасної науки в дослідженнях молодих вчених» (м. Харків, 24 травня 2008 р.); «Юридична осінь 2009 року» (м. Харків, 13 листопада 2009 р.); «Актуальні проблеми правового регулювання організації митної діяльності» (м. Дніпропетровськ, 27 листопада 2009 р.); «Актуальні проблеми сучасної науки в дослідженнях молодих вчених», (м. Харків, 23 травня 2009 р.).

Публікації. Основні положення й результати дослідження опубліковані в 4-х наукових статтях у фахових виданнях і в 5-ти тезах доповідей і наукових повідомлень на зазначених наукових і науково-практичних конференціях.

Структура роботи. Дисертація складається зі вступу, 3-х розділів, які містять 9 підрозділів, висновків і списку використаних джерел (307 найменувань). Загальний обсяг роботи ( 200 сторінок, з яких основного тексту ( 172 сторінки.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ
У Вступі обґрунтовуються актуальність теми дисертації, практичне значення й необхідність її дослідження, визначаються мета й завдання дослідження, його об’єкт, предмет, підкреслюється наукова новизна отриманих результатів, надаються відомості про апробації проведеного дослідження. 
Розділ 1. «Загальна характеристика запобіжних заходів у трудовому праві» містить 3 підрозділи.

У підрозділі 1.1. «Поняття й ознаки запобіжних заходів у праві» робиться висновок, що примус, будучи соціальним зовнішнім проявом сутності предметів, є багатоаспектною правовою категорією, що використовується для характеристики різних явищ та опису різносторонньої поведінки суб’єктів. У загальному розумінні під терміном «примус» слід мати на увазі свідоме заперечення волі підвладного й зовнішній безпосередній вплив на його поведінку.

Правовий примус розглядається як заснований на нормі права вплив, обумовлений конфліктом волі 2-х суб’єктів – особи, яку примушують, й особи, яка змушує, що здійснюється шляхом застосування до першої особи відповідних примусових заходів з метою відновлення порушеного правопорядку або запобігання завдання шкоди охоронюваним законом суспільних відносин.

Будучи єдиним за своєю суттю, правовий примус передбачає галузеву диференціацію. Правовий примус у трудовому праві – це передбачений нормами трудового права примусовий вплив на суб’єктів трудових і пов’язаних з ними відносин, що виражається в застосуванні до них заходів, пов’язаних з обмеженням їх правового положення.

У результаті теоретичного аналізу запобіжних заходів у праві з’ясовано, що це самостійна правова форма державного примусу, яку використовують з метою запобігання (припинення) протиправній діянь або попередження можливості порушень з боку особи, щодо якої цей захід застосовується, а також упередження або хоча б мінімізації настання шкідливих наслідків матеріального, морального чи організаційного характеру, які виникли через об’єктивні чинники. Примус є основою застосування запобіжних заходів у будь-якій галузі права.
У підрозділі 1.2. «Місце й роль запобіжних заходів у системі примусових заходів трудового права» зазначається, що примус у трудовому праві України не зводиться лише до юридичної відповідальності. Висловлено міркування, що примусові заходи трудового права можна класифікувати на (1) пов’язані із застосуванням правової відповідальності, до яких належать дисциплінарна й матеріальна відповідальність працівника, а також матеріальна відповідальність роботодавця і (2)  не пов’язані із застосуванням юридичної відповідальності, до яких відносять заходи захисту й запобіжні заходи.

Запобіжні заходи у трудовому праві визначені як передбачені законом оперативні примусові заходи, які використовують з метою припинення або запобігання неправомірній поведінці чи іншим шкідливим наслідкам, а також для мінімізації негативного впливу правопорушень або інших негативних чинників і забезпечення життя, здоров’я й безпеки суб’єктів трудових і пов’язаних з ними правовідносин.

У підрозділі 1.3. «Юридична природа й різновиди запобіжних заходів у трудовому праві» до основних характеристик запобіжних заходів віднесені: (1) мета – припинення вчинюваних протиправних дій і недопущення нових; (2) підстава застосування – неналежне виконання трудових обов’язків або виробниче упущення; (3) відсутність для працівника стану покараності; (4) характер правового примусу – спонукання до правомірної поведінки або утримання від такої; (5) порядок застосування, нормативно значно спрощений порівняно з юридичною відповідальністю; (6) застосування з метою оперативного (невідкладного) припинення правопорушення, яке вже вчинюється або готується.

Дослідженням доведено, що запобіжні заходи трудового права охоплюють: а) зниження розміру або позбавлення працівника премії або інших заохочувальних виплат (надбавок); б) зупинення роботи виробництва в разі загрози життю або здоров’ю працюючих; в) відсторонення працівника від роботи; г) недопущення працівників до роботи або робочого місця під час страйку; д) використання спеціальних засобів спостереження за працівниками для запобігання розкраданню майна роботодавця; е) непродуктивне використання працівниками робочого часу.

Запобіжні заходи в трудовому праві можуть бути класифіковані на такі види: (1) за метою застосування – (а) виробничі, (б) технологічні, (в) екстенсивні, (г) режимно-охоронні, (д) матеріальні; (2) за суб’єктами застосування – застосовувані (а) роботодавцем і (б) органами державної влади; (3) за об’єктом посягання – (а) не пов’язані із заподіянням шкоди й (б) ті, що запобігають заподіянню матеріальної шкоди; (4) за юридичною силою – встановлені (а) законодавством і (б) локальними нормативними актами або актами роботодавця; (5) за предметом правового регулювання – передбачені (а) нормами трудового права і (б) нормами інших галузей права.

Розділ 2. «Запобіжні заходи організаційного характеру» складається з 3-х підрозділів.
У підрозділі 2.1. «Відсторонення працівника від роботи» робиться висновок, що на сьогодні в теорії трудового права бракує єдності поглядів з приводу визначення сутності відсторонення від роботи. Про це також свідчить і досвід таких зарубіжних країн, як ФРН, Нова Зеландія, Великобританія, США, Канада, Франція, Швеція. 

Наведено класифікацію підстав відсторонення від роботи, до яких належать: а) порушення правил поведінки; б) недотримання правил техніки експлуатації; в) відсутність права на управління роботами або транспортом; г) погіршення стану здоров’я; д) розкрадання майна роботодавця; е) ігнорування вимог щодо рівня професійності й гігієни праці окремими категоріями працівників. 

Аналіз правової природи відсторонення від роботи надав підстави стверджувати, що це примусовий захід запобіжного характеру, який тимчасово призупиняє виконання працівником трудової функції на підставі письмового розпорядження (наказу) роботодавця або інших уповноважених законодавством органів з метою запобігання настання можливих негативних наслідків і профілактики правопорушень, як правило, з припиненням йому виплати заробітної плати.

У результаті дисертаційного дослідження обґрунтовано необхідність зміни змісту норми ст. 46 КЗпП України щодо підстав відсторонення від роботи. Запропоновані підстави максимально відображають випадки можливого або необхідного застосування даного примусового заходу

У підрозділі 2.2. «Заходи запобігання непродуктивному використанню працівниками робочого часу»  робиться висновок, що періоди робочого часу в залежно від сфери його витрат поділяються на: (а) побутові, (б) технологічні, (в) організаційні й (г) особистісні.

Установлено, що запобіжні заходи з припинення непродуктивного використання робочого часу не мають вичерпного переліку, оскільки їх характер випливає зі специфіки виконуваної працівником роботи і сфери виробництва. Наводиться низка загальних (універсальних) заходів, що запобігають непродуктивності робочого часу, а саме вимоги: (1) безпосереднього керівника приступити до виконання своїх трудових обов’язків; (2) зайняти працівником своє робоче місце; (3) відправити в медичну частину підприємства або в медичний заклад; (4) залишати речі, що прямо не стосуються роботи, у спеціально відведених для цього місцях; (5) установити дозволи на користування працівником комунікаційними системами тощо.

Аналізуючи проблему ефективного використання працівниками робочого часу з’ясовано, що сторони трудового договору наділяються взаємними правами та обов’язками щодо дотримання нормативів та режиму робочого часу, встановлених трудовим законодавством або іншими локальними нормативними актами. Результатом даного висновку став проект окремої правової норми до проекту Трудового кодексу України.

У підрозділі 2.3. «Тимчасове зупинення роботи виробництва, підрозділів або окремих працівників» обґрунтовується думка, що важливим правовим складником забезпечення охорони праці є запобіжні заходи, пов’язані з гарантуванням безпеки виробництва і працівників.

Стверджується, що необхідність законодавчого закріплення такого запобіжного заходу як зупинення виробництва в разі загрози життю або здоров’ю працівника» зумовлена постійно зростаючою кількістю випадків виробничого травматизму. Про це свідчать, зокрема, статистичні дані Фонду соціального страхування від нещасних випадків на виробництві та професійних захворювань за перший квартал 2010 р. Порівняно з 2009 р. кількість випадків травматизму на виробництві збільшилася на 3,5%, у тому числі чисельність травмованих осіб зі смертельним наслідком збільшилася на 2,7%. Поширення виробничого травматизму відмічається в Запорізькій, Харківській, Луганській та Полтавській областях. Найбільша кількість нещасних випадків зареєстрована в Донецькій (36,6%), Луганській (15,1%) і Дніпропетровській (7,4%) областях. Число травмованих працівників у цих областях становить близько 59,1% від їх загальної чисельності по Україні.

Тимчасове зупинення роботи виробництва, підрозділів або окремих працівників розглядається як запобіжний захід, основна мета якого – відвернення настання негативних наслідків виробничого характеру й запобігання шкідливим наслідкам для життя чи здоров’я працюючих.

Аналіз повноважень суб’єктів, яким надано право на зупинення роботи механізмів, устаткування або інших робіт, дозволив зробити висновок, що державні інспектори Держгірпромнагляду України не в змозі в повному обсязі забезпечити запобіжну й профілактичну роботу із забезпечення безпеки виконання робіт працівниками на підприємствах. Рекомендується законодавчо закріпити право на зупинення виробництва, робіт чи устаткування за особами, яким підпорядковані працівники (за бригадиром, начальником дільниці, зміни, керівником робіт, головним механіком, енергетиком та ін.), у разі виникнення ситуації, що загрожує життю або здоров'ю людей. Ідеться про право на проведення попереднього зупинення виробництва до того часу, коли на об'єкт не прибудуть представники служби охорони праці підприємства й державний інспектор територіального управління Держгірпромнагляду. Для цього вказані особи повинні мати штамп з номерними знаками для пломбування об'єктів, що спричиняють загрозу життю або здоров’ю працівників. 

Пропонується законодавчо реалізувати ідею про функціональну незалежність служб охорони праці від роботодавця. Для цього необхідно у спеціальному нормативно-правовому акті передбачити підпорядкування даних служб органам Держгірпромнагляду України. Призначення і звільнення керівників і спеціалістів служби охорони праці та притягнення їх до дисциплінарної відповідальності мають здійснюватися виключно за погодженням з органами Держгірпромнагляду.

Розділ 3. «Запобіжні заходи матеріального характеру» містить 3 підрозділи.
У підрозділі 3.1. «Позбавлення працівників заохочувальних виплат» підкреслюється, що позбавлення працівників заохочувальних виплат – це запобіжний захід матеріального характеру, що припиняє поведінку, яка не відповідає законодавству про працю, колективному чи трудовому договору або негативно впливає на нормальний процес функціонування виробництва. Позбавлення працівників заохочувальних виплат виконує 2 основні функції: (а) стимулюючу, бо сприяє більш продуктивному виконанню працюючими своїх трудових обов'язків, і (б) запобіжну, оскільки запобігає вчиненню правопорушення або неефективній роботі працівників. 

Позбавлення працівника премій, надбавок чи інших заохочувальних виплат виявляється в загрозі погіршення задоволення матеріальних потреб, у пониженні рівня матеріальної забезпеченості працюючого і членів його сім’ї. Така форма правового примусу ґрунтується на економічному впливі, сутністю якого є негативне стимулювання до праці. 

Ототожнювати позбавлення премії з юридичною відповідальністю не можна, тому що остання пов'язана з правопорушенням, обов'язковим елементом якого є провина. Упущення, за які працівники позбавляються премій, можуть бути допущені не лише за наявності їх вини, а й через відсутність необхідних особистих професійних якостей, здібностей, навичок.

У нормах трудового законодавства рекомендується закріпити такі узагальнені підстави позбавлення працівників заохочувальних виплат: (1) трудові правопорушення; (2) виробничі упущення, що впливають на нормальний процес функціонування виробництва; (3) дрібні порушення внутрішнього трудового розпорядку, які не впливають на нормальний процес функціонування виробництва.

У підрозділі 3.2. «Недопущення працівників до роботи або на підприємство, в установу чи організацію під час страйку» наголошується, що страйк хоча і є ефективним методом вирішення колективного трудового спору, але він викликає несприятливі наслідки як для підприємства, так і для працюючих. 

Недопущення працівників до роботи або на підприємство у випадку проведення ними страйку – це примусовий захід запобіжного характеру, який тимчасово забороняє допуск працюючих до роботи або на підприємство на підставі неправомірного проведення страйку з метою запобігти настанню негативних наслідків матеріального характеру для роботодавця. Підставою його застосування є порушення процедури проведення цієї акції.

Основні ознаки даного запобіжного заходу: (1) примусове недопущення страйкуючих до роботи або на територію підприємства для проведення ними страйку; (2) підстава застосування - неузгодженість місця проведення страйку на підприємстві органом який його очолює з роботодавцем або уповноваженим ним представником; (3) продовження трудових відносини зі страйкуючим за умови не виплати заробітної плати працівникам за час проведення страйку; (4) тимчасовий характер заходу; (5) мета заходу -  запобігання настання негативних наслідків матеріального характеру для власника при незаконному перебуванні страйкуючих на підприємстві; (6) можливість уникнення застосування запобіжного заходу при шляхом  погодження із власником та оплати за рахунок профспілкових фондів витрат за перебування страйкуючих на робочих місцях або на території підприємства; (7) запобігання настання відповідальності під час проведення страйку; (8) забезпечення припинення правопорушення, що готується або вчинюється; (9) не тягне покараності для суб’єктів порушення правил режиму робочого часу.

В результаті аналізу основних ознак зазначеного запобіжного заходу автором запропоновано доповнення до ст. 19 Закону України "Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)".

У підрозділі 3.3. «Заходи запобігання розкрадання майна роботодавця» доводиться, що охорона підприємств, установ та організацій функціонує у вигляді запровадження пропускного і внутрішньо-об'єктового режимів. Пропускний режим передбачає встановлення такого порядку доступу на підприємство, який не допускав би можливості безконтрольного входу (виходу) на його територію, в приміщення й до працюючих. При функціонуванні внутрішньо-об'єктового режиму створюється система заходів і правил, спрямованих на забезпечення схоронності матеріальних цінностей, інформаційних ресурсів, особистої безпеки працівників, клієнтів, аварійної й пожежної безпеки. Час проходу на територію охоронюваного підприємства визначається правилами внутрішнього розпорядку останнього.

Установлення системи відеоконтролю не порушує прав людини на приватне життя, оскільки останнє виходить за межі трудових правовідносин. Правові підвалини використання такої системи мають передбачатися законодавчими й локальними нормативно-правовими актами, а попередження про їх використання при укладанні трудового договору гарантуватиме дотримання прав на недоторканність приватного життя працівника. Системи відеоконтролю функціонують з метою запобігання розкраданню майна роботодавця. Їх застосування здійснюється на принципах моралі, доцільності й обґрунтованості. Примус виявляється в опосередкованому психологічному впливі, тобто в примушуванні особи відмовитися від учинення протиправного діяння, яке матиме негативні наслідки для майна чи правопорядку на підприємстві. Заходи з запровадження систем відеоконтролю на підприємстві слід вважати запобіжними, що передбачаються локальними нормативними актами з метою запобігання розкраданню майна роботодавця й забезпечення порядку на підприємстві, в установі чи організації.

ВИСНОВКИ

У дисертації подане теоретичне узагальнення і нове вирішення  наукового завдання щодо проблем  правового регулювання запобіжних заходів у трудовому праві у сучасних умовах яке виявляється у вдосконаленні понятійного апарату  і формулюванні науково-практичних рекомендацій, які мають бути покладені в основу якісного перетворення механізму правового регулювання заходів, не пов’язаних з юридичною відповідальністю в трудовому праві України. 
Основні положення, що розкривають найважливіші результати дисертаційного дослідження, полягають у наступних висновках:

1. Правовий примус у трудовому праві – це передбачений нормами трудового права вплив на учасників суспільних відносин, що складають предмет цієї галузі права, який виражається у використанні до них заходів, пов’язаних з обмеженням їх правового положення.

2. Примусові заходи необхідно розмежовувати за (а) метою застосування, (б) підставами виникнення, (в) функціями, (г) характером наслідків, (д) зв’язком із санкцією правової норми, (е) порядком застосування, (є) часом застосування, (ж) обов’язковою наявністю провини в діяннях суб’єкта.
3. Правовою природою запобіжних заходів у будь-якій галузі права є правовий примус.

4. Запобіжні заходи у трудовому праві – це передбачені трудовим законодавством оперативні примусові заходи, які застосовуються з метою припинення або запобігання неправомірній поведінці чи іншим шкідливим наслідкам, а також мінімізації негативного впливу правопорушень або інших негативних чинників і забезпечення життя, здоров’я й безпеки працівників

5. Загальні ознаки запобіжних заходів у трудовому праві: (а) містяться в диспозиціях норм права; (б) здійснюють, як правило, опосередкований примусовий вплив; (в) застосовуються або до встановлення повного складу правопорушення й провини особи, або без посилання на це; (г) оперативно припиняють неправомірну поведінку або відвертають інші негативні наслідки; (д) їх використання не тягне для суб’єктів покараності; (е) мінімізують або взагалі відвертають настання негативних наслідків; (є) окремі з них забезпечують належне здійснення процесуальних дій.

6. Залежно від мети застосування запобіжні заходи в трудовому праві можна класифікувати на виробничі, технологічні, екстенсивні, режимно-охоронні й матеріальні. 

Залежно від способу впливу досліджувані заходи в трудовому праві можуть бути: (1) організаційного характеру – (а) відсторонення від роботи, (б) запобігання непродуктивному використанню працівниками робочого часу, (в) тимчасове зупинення роботи виробництва, підрозділів або окремих працівників і (2) матеріального характеру – (а) позбавлення працівників заохочувальних виплат, (б) запобігання розкрадання майна роботодавця, (в) недопущення працівників до роботи на підприємство під час страйку.

7. Підставами застосування запобіжних заходів є трудові правопорушення, виробничі упущення, а в деяких випадках – події, які не залежать від волі ні працівника, ні роботодавця.

8. Трудове законодавство має містити норму, яка дозволяла б розривати трудовий договір з працівниками, які не виконують правомірно застосованих примусових заходів, у тому числі й запобіжних.

9. Відсторонення від роботи – це примусовий захід запобіжного характеру, який тимчасово призупиняє виконання працівником трудової функції на підставі наказу (розпорядження) роботодавця або інших уповноважених законодавством органів з метою запобігання настанню можливих негативних наслідків та профілактики правопорушень, як правило, з припиненням виплати заробітної плати.

10. Запропоновано ст. 46 КЗпП України, де йдеться про підстави застосування такого заходу, як відсторонення від роботи, викласти в наступній редакції:

«Роботодавець має право відсторонити працівника від роботи у випадку:

1) появи на роботі у стані алкогольного, наркотичного або токсичного сп’яніння;

2) порушення правил охорони праці, техніки безпеки чи виробничої санітарії;

3) затримання за розкрадання майна роботодавця до прийняття рішення про порушення кримінальної справи або винесення постанови про накладення адміністративного стягнення.

Роботодавець зобов’язаний відсторонити працівника від роботи у випадку:

1) письмової вимоги уповноважених законодавством органів чи посадових осіб;

2) непроходження обов’язкових медичних або психіатричних оглядів, навчання й перевірки знань з охорони праці й пожежної безпеки;

3) невиконання вимог щодо використання засобів індивідуального захисту при виконанні робіт, пов’язаних із високою мірою небезпеки або впливом шкідливих виробничих чинників;

4) виявлення згідно з медичним висновком протипоказань до виконання роботи, зумовленої трудовим договором;

5) недотримання передбачених законодавством вимог до рівня професійної підготовки та кваліфікації окремими категоріями працівників у деяких галузях господарства.

Працівники можуть бути відсторонені від роботи також в інших випадках, передбачених законодавством України».
11. Заходи запобігання непродуктивному використанню працівниками робочого часу – це запобіжні заходи примусового характеру, що застосовуються роботодавцем при недотриманні працівником вимог продуктивності робочого часу з метою припинення вчинення окремих дій (бездіяльності) і спонукання його до належного виконання своїх трудових обов’язків.

12. У проекті Трудового кодексу України пропонується передбачити окрему статтю, присвячену вирішенню проблем ефективного використання робочого часу, й викласти її в такій редакції:

«Стаття __. Обов’язок дотримання нормативів і режиму робочого часу

1. Сторони трудового договору зобов’язані дотримуватися нормативів і режиму робочого часу, встановлених трудовим законодавством, локальними нормативними актами або трудовим договором.

2. Роботодавець має право вимагати від працівника продуктивного використання робочого часу й не оплачувати йому час, коли той не виконував своїх трудових обов’язків, за винятком випадків, визначених цим Кодексом.

3. Роботодавець зобов’язаний забезпечити в межах робочого часу можливість для працівника справляти свої фізіологічні потреби, вживати ліки, а також вчиняти інші дії, що запобігають загрозі його життю чи здоров’ю.

4. Працівник має право вимагати від роботодавця забезпечення його роботою відповідно до трудового договору в межах робочого часу й виплати компенсації в разі позбавлення його можливості працювати, за винятком випадків, визначених цим Кодексом.

5. У разі неможливості виходу на роботу у зв’язку з тимчасовою непрацездатністю або іншими причинами працівник зобов’язаний з урахуванням наявних можливостей негайно повідомити про це роботодавця після виникнення обставин, що перешкоджають його виходу на роботу».

13. Тимчасове зупинення роботи виробництва, підрозділів або окремих працівників слід розглядати як запобіжний захід, що здійснюється на підставі чинного трудового законодавства з метою відвернення настання негативних наслідків виробничого характеру й попередження настання шкідливих наслідків для життя чи здоров’я працівників та інших осіб.

14. Для правомірного й об’єктивного оперування заходами негативного стимулювання в трудовому законодавстві треба закріпити узагальнені підстави позбавлення працівників заохочувальних виплат: (а) трудові правопорушення; (б) виробничі упущення, які впливають на нормальний процес функціонування виробництва; (в) дрібні порушення внутрішнього трудового розпорядку, що не стосуються нормального процесу функціонування виробництва.

15. Необхідність забезпечення рівноваги між сторонами колективного трудового спору вимагає доповнення ст. 19 Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)» нормою такого змісту: «З метою запобігання настанню негативних наслідків матеріального характеру для роботодавця останній має право не допускати страйкуючих до роботи або на територію підприємства, установи чи організації, якщо рішення про їх місцеперебування в письмовому порядку з ним не узгоджено й не встановлено розміру збитків, що можуть бути завдані при їх знаходженні на робочому місці за згодою роботодавця».

16 Використання на підприємствах, в установах та організаціях спеціальних категорій працівників і технічних пристроїв, що запобігають розкраданню майна роботодавця, повинно бути врегульовано у новому Трудовому кодексі України й локальних нормативно-правових актах – правилах внутрішнього трудового розпорядку, положенні про порядок функціонування системи відеоконтролю на підприємстві тощо. У них варто детально визначати права й обов’язки працівників, які отримують і використовують інформацію із системи відеоконтролю.
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АНОТАЦІЇ

Ваганова І.М. Запобіжні заходи у трудовому праві України. – Рукопис.

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата юридичних наук за спеціальністю 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення / Східноукраїнський національний університет імені Володимира Даля. – Луганськ, 2010.

Дисертація присвячена комплексному дослідженню теоретичних і практичних питань запобіжних заходів у трудовому праві України в умовах переходу держави до ринкової економіки. Вони розглядаються як передбачені трудовим законодавством оперативні примусові заходи, що застосовуються з метою припинення або запобігання неправомірній поведінці чи іншим шкідливим наслідкам, а також мінімізації впливу правопорушень або інших негативних чинників і забезпечення життя, здоров’я й безпеки працівників.

Залежно від способу впливу вирізняються запобіжні заходи: (1) організаційного характеру – відсторонення від роботи, попередження щодо непродуктивного використання працівниками робочого часу, тимчасове зупинення роботи виробництва, підрозділів або окремих працівників і (2) матеріального характеру – позбавлення працівників заохочувальних виплат, запобігання розкраданню майна роботодавця, недопущення працівників до роботи на підприємство під час страйку.

Сформульовано пропозиції з удосконалення чинного трудового законодавства й правозастосовної практики з питань використання запобіжних заходів у трудовому праві.

Ключові слова: правовий примус, запобіжний захід, відсторонення працівника від роботи, непродуктивне використання робочого часу, позбавлення працівників заохочувальних виплат, страйк.

Ваганова И.М. Меры пресечения в трудовом праве Украины. – Рукопись.
Диссертация на соискание ученой степени кандидата юридических наук по специальности 12.00.05 – трудовое право; право социального обеспечения / Восточноукраинский национальный университет имени Владимира Даля. – Луганск, 2010.

Диссертация посвящена комплексному исследованию теоретических и практических вопросов мер пресечения в трудовом праве Украины в условиях перехода государства к рыночной экономике. Они рассматриваются как предусмотренные трудовым законодательством оперативные меры принуждения, применяющиеся с целью прекращения или предотвращение неправомерного поведения или других отрицательных последствий, а также минимизации влияния правонарушений и других негативных факторов, обеспечение жизни, здоровья и безопасности работников.

Общие признаки мер пресечения в трудовом праве: (а) содержатся в диспозициях норм права; (б) осуществляют, как правило, опосредствованное принудительное влияние; (в) применяются или до установления полного состава правонарушения и вины лица, или без такого; (г) оперативно прекращают неправомерное поведение лица или предотвращают иные отрицательные последствия; (д) применение не влечет для субъектов наказанности; (е) минимизируют или вообще предотвращают наступление негативных последствий; (ж) некоторые из них обеспечивают надлежащее осуществление процессуальных действий.

В зависимости от цели применения меры пресечения в трудовом праве можно классифицировать на производственные, технологические, экстенсивные, режимно-охранные и материальные.

В зависимости от способа влияния они объединены в группы. Это меры: (1) организационного характера – отстранение от работы, предотвращение непродуктивного использования работниками рабочего времени, временная остановка работы производства, подразделений или отдельных работников и (2) материального характера – лишение работников поощрительных выплат, предотвращение разворовывания имущества работодателя, недопущение работников к работе на предприятие во время забастовки.

Основаниями применения мер пресечения являются трудовые правонарушения, производственные упущения, а в некоторых случаях события, не зависящие от воли ни работника, ни работодателя.

Сформулированы предложения относительно усовершенствования действующего трудового законодательства и правоприменительной практики по вопросам мер пресечения в трудовом праве.

Ключевые слова: правовое принуждение, мера пресечения, отстранение работника от работы, непродуктивное использование рабочего времени, лишение работников поощрительных выплат, забастовка.
Vahanova I.M. Preventive Measures in Labour Law of Ukraine. – Manuscript.
Thesis for Candidate Degree in Law, specialty 12.00.05 – labour law; law of social security / Volodymyr Dahl East Ukrainian National University. ‑ Luhansk, 2010.

The thesis is devoted to the complex research of theoretical and practical issues of preventive measures in labour law of Ukraine in conditions of the country’s transition to market economy. They are studied as efficient compulsive measures provided for labour legislation, which are applied with intention to cease or prevent illegal behaviour or other harmful consequences, to minimize the effect of offences or other negative factors and to provide life, health and safety of employees.

Depending on the way of their effect there are distinguished: (1) organizational preventive measures – suspension from work, warning about employees’ waste of working time, temporary ceasing of an enterprise’s, subdivision’s or certain employee’s work and (2) material preventive measures ‑ deprivation of incentive payments, prevention of embezzlement of an employer’s property, non-admission of employees to work at an enterprise during a strike.

The proposals concerning improvement of the current labour legislation and application of labour law preventive measures in practice are formulated.

Key words: legal compulsion, preventive measure, suspension of an employee, waste of working time, deprivation of incentive payments, strike.

Підп. до друку 09.12.2010. Папір офсетний. Друк офсетний.

Формат 60х84/16. Умов. друк. арк. 0,9. Обл.-вид. арк. 0,9

Наклад 100 прим.

Друкарня

Харківського національного університету внутрішніх справ

61080, м. Харків, пр-т 50-річчя СРСР, 27

