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Зміст лекції
1. Поняття та ознаки зайнятості
Зайнятість являє собою багатопланове явище. Окремі її аспекти вивчаються представниками різних суспільних наук: економістами, істориками, філософами, соціологами, юристами та іншими. При цьому традиційно зайнятість розглядають саме як соціально-економічну та правову категорію. Однак і в економічних, і правових наукових дослідженнях немає єдності у визначенні поняття зайнятості, що, з одного боку, свідчить про різноманіття її сутності, а з іншого, – про відсутність загальновизнаного її розуміння.
У сучасній науковій літературі виділяються дві основні позиції щодо правового розуміння поняття «зайнятість». 

Перша – зайнятість як діяльність осіб, друга – зайнятість як суспільні відносини.

Так, ціла група науковців (А.Ю. Бабаскін, В.І. Прокопенко, Т.Г. Маркіна, О.С. Пашков та інші) вважають, що поняття «зайнятість населення» необхідно розглядати як діяльність громадян, що не суперечить законодавству, пов’язану із задоволенням їх особистих та суспільних потреб, як правило, з метою одержання доходу (заробітної плати) у грошовій або іншій формі. В якості діяльності зайнятість населення розглядалась як Законом УСРС «Про зайнятість населення» від 1 березня 1991 року, який втратив чинність 1 січня 2013 року, так і новим Законом України «Про зайнятість населення» від 5 липня 2012 року.
Що стосується другої позиції трактування зайнятості населення, тобто позиції, що «зайнятість» являє собою суспільні відносини, то, наприклад, М.Ю. Лаврикова зазначає, що у зміст поняття зайнятості включаються правовідносини, що виникають за будь-якої суспільно корисної діяльності, у тому числі й правовідносини із працевлаштування.
Однак варто вказати, що підходи дослідників, які розглядають явище зайнятості, мають визначати його правову сутність, враховуючи сучасні економічні аспекти цього феномену. Адже зайнятість, як така, значною мірою визначається й можливостями людини працювати. Кожна особистість, включаючись у суспільне виробництво, обирає сферу своєї зайнятості не тільки відповідно до суспільних потреб, але й з урахуванням своїх фізичних можливостей, духовних і матеріальних потреб, які далеко не в останню чергу обумовлені статтю та віком людини. У цьому розумінні економічна та статистична наука найчастіше використовує термін «економічно активне населення».
На думку дослідників МОП, при вивченні економічної активності визначають вікову групу населення, для якої буде здійснюватись аналіз цього явища. Найважливішим є визначення нижньої вікової межі населення для вивчення економічної активності. Тому, крім норм, установлених законом щодо мінімального віку початку трудової діяльності, до уваги беруть, у першу чергу, обсяги та рівень участі молоді в економічній діяльності. Так, мінімальний вік для визначення економічно активного населення у таких випадках не повинен перевищувати 15 років. у країнах Європейського Союзу економічну активність визначають щодо осіб віком 15 років і старше.
З урахуванням рекомендацій МОП та вікової структури зайнятого населення економічну активність населення в Україні відповідно до Наказу Держкомстату України від 19.01.2011 року. № 12 «Про затвердження Методологічних положень щодо класифікації та аналізу економічної активності населення» визначають щодо осіб обох статей віком від 15 до 70 років включно. Варто підкреслити, що встановлена цим Наказом крайня вікова межа ні у якому разі не може використовуватись як обмеження реалізації права на зайнятість працездатними особами у віці 70 років і старше, адже це буде означати визнання Україною офіційної необґрунтованої дискримінації літніх громадян. Наведене вище поняття або точніше вікове обмеження може бути використано лише як критерій статистичних вимірювань.

Також відповідно до міжнародних стандартів передбачено два уточнюючі показники економічно активного населення: звичайно активне населення; населення, активне у цей період.

Концепція «звичайної активності» базується на критерії «основного виду активності» впродовж тривалого періоду часу, наприклад року. У випадках, коли зайнятість має нерегулярний характер (неповний робочий день, тиждень), основну активність визначають з урахуванням кількості днів зайнятості чи безробіття. В рамках концепції «звичайної активності» допускається, що особи, віднесені до безробітних, упродовж року можуть мати яку-небудь роботу. Населення, активне у цей момент, показує поточну ситуацію на ринку праці стосовно економічної активності населення. Це миттєва, так би мовити, фотографія зайнятості та безробіття впродовж конкретного обстежуваного періоду (тиждень, місяць, день). У рамках національної концепції економічно активного населення застосовують поняття «населення, активне у цей період» стосовно короткого періоду часу – обстежуваного тижня.

Таким чином, важливим показником, що характеризує зайнятість населення, є показник трудової активності населення чи економічної активності за термінологією МОП. Його значення полягає, насамперед, у тому, що він дозволяє при аналізі та прогнозі виділити причини зміни чисельності зайнятого населення тільки за рахунок його трудової (економічної) активності. Виділення показника трудової активності дає можливість виділити лише ті фактори, які безпосередньо його обумовлюють, і, отже, дозволяє поглибити аналіз процесів формування й прогнозування зайнятості населення. Виходить, можна стверджувати, що трудова активність населення виступає не тільки й не стільки як кількісний показник зайнятості, але і як його найважливіша якісна характеристика, на підставі якої може здійснюватись розподіл населення на зайняте та безробітних. Адже головною ідеєю правового поняття «зайнятість» є те, що воно у сукупності зі змістом положень щодо категорій зайнятого населення дозволяє встановити, коли особу не можна визнати безробітною і призначити їй відповідну допомогу. Звідси, економічно активне населення поділяється на дві основні категорії – зайняті економічною діяльністю, яка приносить дохід, та безробітні.

Отже, термін «економічно активне населення» є показником включеності громадян у суспільні відносини зайнятості. Тобто можна констатувати, що згідно з другою концепцією розкриття поняття зайнятості, зайнятість – це сукупність суспільних відносин, пов’язаних з реалізацією економічно активним населенням своєї здатності до праці.
Таким чином, із правової точки зору зайнятість населення – це складне комплексне явище, яке проявляється у суспільних відносинах, пов’язаних з реалізацією економічно активним населенням своєї здатності до праці, володіє ознаками продуктивності, ефективності (раціональності), вільності обрання і гідності та розкривається у різноманітних видах діяльності людини.
2. Право на зайнятість – віддзеркалення соціальної політики у подоланні безробіття
Державна політика зайнятості може мати активну й пасивну форми. Пасивна політика зайнятості складається із системи заходів для осіб, які втратили роботу та бажають працевлаштуватися, щодо їх залучення у сферу зайнятості, а також заходів соціального захисту таких незайнятих осіб. Як зазначалось у доповіді Комітету Міжнародного бюро праці, типово пасивними формами є підшукування безробітними роботи, допомога та страхування із безробіття й достроковий вихід на пенсію, а типовими заходами активної політики є професійна підготовка з метою вступу на ринок праці, створення робочих місць у вигляді суспільних і общинних виробничих програм, програми із сприяння створенню підприємств і субсидування процесу найму робочої сили. Доцільність застосування активних форм сприяння зайнятості населення є відповіддю на критичні зауваження із приводу того, що політика, націлена лише на надання доходів, які заміщують відсутність заробітку, може приводити до того, що в людей зникають стимули працювати в тому випадку, якщо їм виплачуються тривала допомога із безробіття.

Водночас сутність здійснення активної політики сприяння зайнятості населення полягає у створенні державою системи заходів щодо попередження незайнятості. Для проведення активної політики застосовуються заходи економічного, правового й організаційного забезпечення. Ключовим у комплексі таких заходів є правовий механізм, який окреслює правовий статус суб’єктів державної політики зайнятості. Окрім того, здійснення активної політики зайнятості має відбуватись із застосуванням організаційних та економічних заходів. Організаційні заходи покликані створити належну структуру органів, які мають реалізовувати активну державну політику у сфері зайнятості на основі існуючого правового механізму. Економічні заходи активної політики зайнятості включають механізм ефективного функціонування ринку праці, стимули для створення нових робочих місць, фінансову підтримку розвитку підприємницької діяльності, пом’якшення наслідків зовнішньої трудової міграції.

Також варто зазначити, що реалізація активної політики зайнятості на етапі ринкової трансформації спрямована на забезпечення продуктивної зайнятості та попередження стрімкого зростання безробіття шляхом включення в дію ринкових механізмів, що сприяють встановленню динамічної рівноваги попиту та пропозиції робочої сили на ринку праці. Пріоритетного значення набувають заходи активної політики зайнятості – сприяння повній, продуктивній та вільно обраній зайнятості з метою стимулювання економічного зростання й розвитку, підвищення рівня життя, задоволення потреб у робочій силі та ліквідації безробіття. На мій погляд, активна політика зайнятості націлена, насамперед, на підвищення рівня конкурентоспроможності незайнятого населення, адаптованості його до структурних змін, скорочення періоду вимушеної незайнятості завдяки здійсненню професійної перепідготовки, сприянню розвитку самозайнятості та запобіганню маргіналізації, яка поширена в економічно розвинутих країнах. І хоча зміст та методи управління програмами цієї політики в різних країнах суттєво різняться, усі вони спрямовані на сприяння стабільній зайнятості, тобто на працевлаштування безробітних, підвищення мобільності робочої сили за рахунок запровадження програм професійної підготовки та перепідготовки кадрів, мінімізацію наслідків тривалого перебування в стані незайнятості.

Отже, формулювання державної політики сприяння зайнятості населення як «активної» є позитивним кроком до створення сприятливих умов ефективної зайнятості громадян України. Фактична реалізація інших проголошених принципів зайнятості населення (забезпечення рівних можливостей населення у реалізації конституційного права на працю; сприяння ефективному використанню трудового потенціалу та забезпечення соціального захисту населення від безробіття) залежатиме саме від оптимального та ефективного здійснення активної участі держави у сприянні зайнятості громадян України.
Мета державної політики у сфері зайнятості – створити умови для забезпечення повної та продуктивної вільно обраної зайнятості і соціального захисту в разі настання безробіття. Тому зайнятість населення забезпечується шляхом встановлення відносин, що регламентуються трудовими договорами (контрактами), провадженням підприємницької та інших видів діяльності, незаборонених законом, і регулюється Конституцією України, законами України «Про зайнятість населення», «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття», Кодексом законів про працю України, Господарським та Цивільним кодексами України, іншими актами законодавства.
Право на зайнятість – це суб’єктивне право, закріплюване з метою втілення у дійсність права на працю, додержуючись його основних принципів. Зрозуміло, суб’єктивне право громадянина на зайнятість, як таке, що закріплене у законодавстві, потрібно відрізняти від суб’єктивних прав, які виступають правами в конкретних правовідносинах, наприклад, із забезпечення зайнятості. Так, якщо суб’єктивному праву в першому значенні протистоїть не завжди чітко визначена кількість відповідних органів, у компетенцію яких входить забезпечення відповідних можливостей з цього права громадян, то володіння правом у конкретних правовідносинах завжди пов’язане з певним суб’єктивним складом зобов’язаних осіб. Суб’єктивне право на зайнятість не припиняється і не відчужується – воно існує постійно, незалежно від участі в конкретних правовідносинах, а права у конкретних правовідносинах, як правило, можуть змінюватися, припинятися та виникати знову. Тобто право на зайнятість виступає, по-перше, як суб’єктивне право кожного громадянина, який належить до категорії економічно активного населення, на державне сприяння в одержанні роботи або необхідної профпідготовки для цього, якому відповідає обов’язок держави в особі його компетентних органів здійснити таке сприяння, і, по-друге, як правочин реалізувати свої можливості на одержання роботи та державного сприяння в різних організаційно-правових формах та вимагати від відповідних органів і посадових осіб належного виконання цього обов’язку.

1.3. Зміст права на зайнятість

До змісту права на зайнятість входить два права: право на сприяння зайнятості та право на забезпечення зайнятості.
Означеними складовими оперує чинний Закон України «Про зайнятість населення», щоправда, не визначаючи їх змісту та використовуючи в однакових контекстах то категорію забезпечення, то сприяння. Наприклад, у ст. 15 метою державної політики у сфері зайнятості визнається «забезпечення рівних можливостей особам у реалізації їх права на працю та сприяння підвищенню професійного рівня працездатного населення відповідно до суспільних потреб». У ст. 24 серед заходів щодо сприяння зайнятості населення визнається «забезпечення відповідності рівня професійної кваліфікації працездатних осіб потребам ринку праці».
Етимологічно «забезпечення» у сфері зайнятості являє собою надання громадянам необхідної кількості роботи, гарантій з отримання цієї роботи та її збереження, а «сприяння» є, насамперед, створення державою умов для отримання роботи, професійного розвитку та підвищення конкурентоспроможності на ринку праці. Тому, коли у Законі України «Про зайнятість населення» йдеться про сприяння зайнятості населення, у тому числі в сільській місцевості та на депресивних територіях чи сприяння зайнятості молоді першим робочим місцем, мається на увазі, що держава не бере на себе обов’язок створити нові робочі місця в сільській місцевості чи надати молоді необхідну роботу, а лише створює стимули, умови для економічної активності певних категорій населення.

Так, відповідно до ст. 14 Закону України «Про зайнятість населення» до категорій громадян, що мають додаткові гарантії у сприянні зайнятості, належать: 1) один з батьків або особа, яка їх замінює і: має на утриманні дітей віком до шести років; виховує без одного з подружжя дитину віком до 14 років або дитину-інваліда; утримує без одного з подружжя інваліда з дитинства (незалежно від віку) та/або інваліда I групи (незалежно від причини інвалідності); 2) діти-сироти та діти, позбавлені батьківського піклування; 3) особи, звільнені після відбуття покарання або примусового лікування; 4) молодь, яка закінчила або припинила навчання у загальноосвітніх, професійно-технічних і вищих навчальних закладах, звільнилася із строкової військової або альтернативної (невійськової) служби (протягом шести місяців після закінчення або припинення навчання чи служби) і яка вперше приймається на роботу; 5) особи, яким до настання права на пенсію за віком відповідно до статті 26 Закону України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування» залишилося 10 і менше років; 6) інваліди, які не досягли пенсійного віку, встановленого статтею 26 Закону України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування»; 7) особи, яким виповнилося 15 років та які за згодою одного з батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматися на роботу.

«Гарантії у сприянні» для цих категорій громадян України можуть бути виражені, наприклад, у запровадженні стимулів для стажування на підприємствах, в установах та організаціях незалежно від форми власності, виду діяльності та господарювання, фізичних осіб, які застосовують найману працю, молоді, яка навчається; стимулюванні діяльності роботодавців, спрямованої на створення нових робочих місць та працевлаштування безробітних; створенні умов для самозайнятості населення та підтримка підприємницької ініціативи, створення умов для активного пошуку роботи безробітними, сприянні зайнятості інвалідів (п. 2, 3 ч. 1 та 2, 3, 4, 5 ч. 2 ст. 24 Закону України «Про зайнятість населення»). У свою чергу, забезпечення зайнятості населення відповідно до положень Закону України «Про зайнятість населення» має здійснюватись щодо відповідності рівня професійної кваліфікації працездатних осіб потребам ринку праці та забезпечення участі безробітних у громадських роботах та інших роботах тимчасового характеру (п. 1 ч. 1 та 6 ч. 2 ст. 24 Закону України «Про зайнятість населення»).
Отже, на сучасному етапі головним завданням держави є створення всіх необхідних умов для найбільш повного використання громадянами своїх здатностей до праці як в особистих інтересах, так і на благо всього суспільства. Створивши сприятливі умови для реалізації права на зайнятість, для отримання гідної заробітної плати, держава не повинна буде примушувати громадян самостійно піклуватися про своє матеріальне благополуччя – вони самі будуть до цього прагнути.
Класифікація гарантій права на зайнятість переважно здійснюється залежно від їх поділу на загальні та спеціальні. Загальні гарантії фіксують права у сфері зайнятості для всіх громадян. Спеціальні ж гарантії передбачають закріплення прав для цільових, найменш конкурентоспроможних категорій осіб на ринку праці.
Необхідно відзначити, що до спеціальних гарантій у сприянні та забезпеченні зайнятості відносяться й гарантії, надані вимушеним переселенцям відповідно до Закону України від 20 жовтня 2014 року № 1706-VII «Про забезпечення прав і свобод внутрішньо переміщених осіб». Згідно зі ст. 7 цього Закону передбачено, що «зареєстрована (взята на облік) внутрішньо переміщена особа, яка звільнилася з роботи (припинила інший вид зайнятості), за відсутності документів, що підтверджують факт звільнення (припинення зайнятості), періоди трудової діяльності та страхового стажу, реєструється як безробітна та отримує допомогу по безробіттю, соціальні та інші послуги за загальнообов’язковим державним соціальним страхуванням на випадок безробіття відповідно до чинного законодавства. Зареєстрована (взята на облік) внутрішньо переміщена особа, яка не має документів, необхідних для надання статусу безробітного, отримує статус безробітного без вимог, що застосовуються за звичайної процедури. До отримання документів та відомостей про періоди трудової діяльності, заробітну плату (дохід), страховий стаж допомога по безробіттю цим особам призначається у мінімальному розмірі, встановленому законодавством України на випадок безробіття». До того ж Центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, забезпечує інформування внутрішньо переміщених осіб про можливості працевлаштування у відповідних населених пунктах, а також сприяє у працевлаштуванні внутрішньо переміщених осіб, які отримали статус безробітного, організовує підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації таких осіб (п. 3 ст. 11 Закону України від 20 жовтня 2014 року № 1706-VII «Про забезпечення прав і свобод внутрішньо переміщених осіб»). Тобто, державою були створені спеціальні гарантії для категорії осіб, що мають правовий статус внутрішньо переміщеної особи (вимушеного переселенця), які мають як пасивний (забезпечувальний), так і активний (сприяючий) характер.

Таким чином, право на зайнятість має на меті втілити принцип соціального захисту від безробіття, під яким потрібно розуміти систему організаційно-правових та економічно активних і пасивних заходів держави щодо забезпечення та сприяння реалізації соціально-економічних прав громадян з метою попередження та усунення наслідків безробіття.

Лекція № 1.2.
Тема лекції:

Суб’єкти права на зайнятість
План лекції
1. Безробітний як особа, яка не має роботи і джерел існування. Умови, за яких особа може бути визнана безробітною.
2. Соціальне страхування на випадок безробіття.
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Зміст лекції
1. Безробітний як особа, яка не має роботи і джерел існування. Умови, за яких особа може бути визнана безробітною
Осіб, які виявляють ініціативу вести трудову діяльність, але не в змозі самостійно знайти собі роботу через певні причини, називають безробітними.
Згідно з п. 2 ст. 1 чинного Закону України «Про зайнятість населення» безробітний – це особа віком від 15 до 70 років, яка через відсутність роботи не має заробітку або інших передбачених законодавством доходів як джерела існування, готова та здатна приступити до роботи.
Правовий статус безробітного можуть отримати як громадяни України, так й іноземці та особи без громадянства з урахуванням обмежень на застосування праці останніх категорій осіб на території України.

Діючий Закон України «Про зайнятість населення» вперше закріпив віковий діапазон правового статусу безробітного, який охоплюється життєвим періодом з 15 до 70 років. Як зазначається у п. 3 ч. 1 ст. 43 чинного Закону України «Про зайнятість населення», статус безробітного може набути особа, молодша 16-річного віку, яка працювала і була звільнена у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці, зокрема припиненням або перепрофілюванням підприємств, установ та організацій, скороченням чисельності (штату) працівників. Відповідно до п. 10 Постанови Кабінету Міністрів України від 20 березня 2013 року № 198 «Про затвердження Порядку реєстрації, перереєстрації безробітних та ведення обліку осіб, які шукають роботу» для реєстрації у якості безробітного особа, якій виповнилося 15 років та яка за згодою одного з батьків або особи, яка їх замінює, може, як виняток, прийматися на роботу, подає до центру зайнятості заяву одного з батьків або особи, яка їх замінює, про згоду на працевлаштування такої особи, свідоцтво про народження чи рішення суду або розпорядження органів опіки та піклування про встановлення опіки чи піклування. Також згідно з п. 7 ч. 1 ст. 14 цього ж Закону додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню мають особи, яким виповнилося 15 років та які за згодою одного з батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматися на роботу. З цього і можна зробити висновок, що вік, з якого в особи виникає правосуб’єктність у сфері зайнятості, дорівнює 15 рокам.

Однак у п. 2 ч. 1 ст. 14 Закону України «Про зайнятість населення» вказується, що додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню мають і діти-сироти та діти, позбавлені батьківського піклування. У ст. 4 Закону України від 13 січня 2005 року № 2342-IV «Про забезпечення організаційно-правових умов соціального захисту дітей-сиріт та дітей, позбавлених батьківського піклування» держава гарантує цим особам мінімальний стандарт щодо забезпечення гарантованого першого робочого місця, яке не може бути змінено за бажанням роботодавця протягом трьох років з моменту початку такої роботи, а в разі неможливості надання такого робочого місця – встановлення грошової компенсації на цей період, яка виплачується особі з числа дітей-сиріт та дітей, позбавлених батьківського піклування, за рахунок коштів державного або місцевих бюджетів. А відповідно до ч. 1 ст. 14 Закону України «Про зайнятість населення» для таких осіб на підприємствах, установах та організаціях з чисельністю штатних працівників понад 20 осіб встановлюється квота у розмірі 5 відсотків середньооблікової чисельності штатних працівників за попередній календарний рік.
Таким чином, право на зайнятість у дітей-сиріт та дітей, позбавлених батьківського піклування, виникає з моменту отримання відповідного правового статусу. Реалізувати означене право особа може лише із досягненням 15-річного віку.

У свою чергу, чинне законодавство, окрім безпосередньо поняття «безробітний», не містить вказівку на граничний вік безробітного, який становить 70 років. Натомість у п. 1 ч. 1 ст. 43 Закону України «Про зайнятість населення» зазначається, що безробітним може бути визнана особа до призначення пенсії.

У цьому розумінні встановлення граничного віку визнання безробітним у 70 років є нелогічним із точки зору того, що такий вік значно перевищує загальні вимоги до пенсійного віку, які закріплені ст. 26 Закону України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування». Адже згідно зі ст. 43 Закону України «Про зайнятість населення» статусу безробітного може набути особа працездатного віку до призначення пенсії (зокрема на пільгових умовах або за вислугу років), яка через відсутність роботи не має заробітку або інших передбачених законодавством доходів, готова та здатна приступити до роботи, а відповідно до ч. 1 ст. 45 цього ж Закону реєстрація безробітного припиняється у разі досягнення особою встановленого ст. 26 Закону України «Про загальнообов’язкове державне пенсійне страхування» пенсійного віку або призначення пенсії на пільгових умовах, або за вислугу років. Тому наявні у законодавчому понятті безробітного вікові діапазони необхідно виключити, адже їх застосування слідує безпосередньо із порядку визнання особи безробітною.
Наступною ознакою безробітного як суб’єкта права на зайнятість є відсутність роботи та заробітку або інших передбачених законодавством доходів як джерел існування.

У цьому випадку відсутність роботи потрібно розуміти як відсутність заняття, яке охоплює як роботу за наймом на підставі трудового договору, так й інші види зайнятості, визнані чинним законодавством для відповідних категорій зайнятого населення.

Що стосується поняття заробітку, то у цьому випадку законодавець використовує більш широку конструкцію, ніж та, що закріплена у ст. 1 Закону України «Про оплату праці», де заробітна плата визначається як винагорода, обчислена, як правило, в грошовому вимірі, яку за трудовим договором власник або уповноважений ним орган виплачує працівнику за виконану ним роботу. На мій погляд, при визначенні категорії «заробіток» у сфері зайнятості необхідно виходити з положень ратифікованої Президією Верховної Ради Української РСР 30 червня 1961 року і діючої на території України Конвенції МОП № 95 «Про захист заробітної плати», де заробітна плата означає, незалежно від назви й методу обчислення, будь-яку винагороду або заробіток, які можуть бути обчислені в грошах, і встановлені угодою або національним законодавством, які роботодавець повинен заплатити, на підставі письмового або усного договору про наймання послуг, працівникові за працю, яку виконано, чи має бути виконано, або за послуги, котрі надано, чи має бути надано.
Категорія «джерело існування» взагалі не визначена законодавством, тому й відсутні єдині критерії достатності того чи іншого доходу людини для забезпечення гідного життя її самої та її родини. У цьому розумінні доцільним є використання критерію прожиткового мінімуму, який відповідно до ст. 1 Закону України від 15 липня 1999 року № 966-XIV «Про прожитковий мінімум» визначається як вартісна величина достатнього для забезпечення нормального функціонування організму людини, збереження її здоров’я, набору продуктів харчування, а також мінімального набору непродовольчих товарів та мінімального набору послуг, необхідних для задоволення основних соціальних і культурних потреб особистості.
Як вказується у Законі України «Про зайнятість населення», статус безробітного надається особам також у разі відсутності підходящої роботи.

Відповідно до ст. 21 Конвенції МОП № 168 від 1988 року «Про сприяння зайнятості та захист від безробіття» при визначенні, яка робота є підходящою, враховується, зокрема, згідно з приписуваними умовами і до певної міри, вік безробітних, трудовий стаж за попереднім фахом, наявний у них досвід, тривалість періоду безробіття, становище на ринку праці, наслідки зазначеної роботи для їхнього особистого й сімейного становища і та обставина, що робоче місце може бути незайняте як прямий наслідок зупинки виробництва у зв’язку з трудовим спором, що розглядається.
У п. 14 Рекомендації МОП № 176 1988 року «Щодо сприяння зайнятості та захисту від безробіття» концепція підходящої роботи не повинна поширюватися: a) на зайнятість, що спричиняє зміну професії, яка не враховує здібності, кваліфікацію, набуті робочі навички, робочий досвід або потенціал перепідготовки заінтересованої особи; b) на зайнятість, що спричиняє зміну місця проживання на таке місце, де відсутні підходящі житлові умови; c) на зайнятість із значно гіршими умовами праці та значно меншою винагородою порівняно з тими умовами праці й винагородою, які в цілому надаються на розглядуваний момент за передбаченими для роботи спеціальністю й районом; d) на робоче місце, що стало вакантним через прямий наслідок тимчасового припинення роботи у зв’язку з трудовим спором; e) на зайнятість, відмова від якої з причини, крім тих, що зазначено в a) і d), і за відповідного врахування всіх супутніх обставин, зокрема сімейних обов’язків працівника, не може обґрунтовано бути поставлена йому за вину.

Згідно зі ст. 46 Закону України «Про зайнятість населення» підходящою для безробітного вважається робота, що відповідає освіті, професії (спеціальності), кваліфікації особи з урахуванням доступності транспортного обслуговування, встановленої рішенням місцевої державної адміністрації, виконавчого органу відповідної ради. Заробітна плата повинна бути не нижче розміру заробітної плати такої особи за останнім місцем роботи з урахуванням середнього рівня заробітної плати, що склався у регіоні за минулий місяць, де особа зареєстрована як безробітний. Під час пропонування підходящої роботи враховується тривалість роботи за професією (спеціальністю), кваліфікація, досвід, тривалість безробіття, а також потреба ринку праці. 

У свою чергу, згідно з п. 22 Постанови Кабінету Міністрів України «Про затвердження Порядку реєстрації, перереєстрації безробітних та ведення обліку осіб, які шукають роботу», підходящою не може бути робота у разі, коли: вона пов’язана із зміною місця проживання безробітного без його згоди; місце роботи розташоване за межами доступності транспортного обслуговування, встановленої рішенням місцевої держадміністрації, виконавчого органу відповідної ради; умови праці не відповідають правилам і нормам, встановленим законодавством про працю та охорону праці, стану здоров’я особи, що підтверджено медичною довідкою; заробітна плата нижча, ніж встановлений законом розмір мінімальної заробітної плати, або не забезпечуються гарантії щодо її своєчасної виплати.

Як бачимо, визначення підходящої роботи, що міститься у чинному законодавстві, в цілому відповідає тим вимогам, які ставить міжнародна спільнота. Однак, на жаль, вітчизняний законодавець все ще нехтує врахуванням при пропонуванні підходящої роботи наслідками зазначеної роботи для особистого та сімейного становища безробітних.
Відповідно до п. 5 Постанови Кабінету Міністрів України «Про затвердження Порядку реєстрації, перереєстрації безробітних та ведення обліку осіб, які шукають роботу» статус безробітного надається з першого дня реєстрації у територіальному органі на підставі заяви за формою, затвердженою Мінсоцполітики України, у разі відсутності підходящої роботи. А у разі наявності пропозиції підходящої роботи у день подання заяви про надання статусу безробітного особі за попереднім узгодженням з роботодавцем видається направлення на працевлаштування. Особа зобов’язана подати протягом семи календарних днів з дня отримання такого направлення територіальному органу письмову відповідь роботодавця про працевлаштування або відмову у працевлаштуванні. Якщо в зазначений строк особа подає територіальному органу письмову відповідь роботодавця про відмову у працевлаштуванні або відстрочення вирішення питання щодо працевлаштування у зв’язку з необхідністю проходження медичного та наркологічного огляду, призначення дати конкурсного відбору, такій особі надається статус безробітного з дня подання відповідної заяви. На мій погляд, безпосередньо роботодавець має бути зобов’язаний надати центру зайнятості свою відповідь про можливість чи неможливість працевлаштування особи. Адже в особи, яка звертається до роботодавця з направленням про працевлаштування, відсутні будь-які важелі впливу на роботодавця щодо надання такої письмової відповіді.

У цілому ж при дотриманні особою умов, за наявності яких вона може бути визнана безробітною, присвоєння статусу безробітного відбувається на підставі акта, прийнятого центром зайнятості, – рішення про реєстрацію особи з метою пошуку підходящої роботи.

Отже, до умов, за наявності яких особу може бути визнано безробітним – суб’єктом права на зайнятість, належать: вікові обмеження, відсутність роботи та доходу, неможливість підшукати підходящу роботу, реєстрація в центрі зайнятості. Відповідно безробітний як суб’єкт права на зайнятість – це особа віком від 15 років, яка немає роботи і джерел існування, пройшла реєстрацію у центрі зайнятості з метою пошуку підходящої роботи.

2. Соціальне страхування на випадок безробіття
Загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття – система прав, обов’язків і гарантій, яка передбачає матеріальне забезпечення на випадок безробіття з незалежних від застрахованих осіб обставин та надання соціальних послуг за рахунок коштів Фонду загальнообов’язкового державного соціального страхування України на випадок безробіття.

Страхуванню на випадок безробіття підлягають особи, які працюють на умовах трудового договору (контракту), включаючи тих, які проходять альтернативну (невійськову) службу, цивільно-правового договору чи на інших підставах, передбачених законом, військовослужбовці (крім військовослужбовців строкової служби) та інші особи, які проходять службу та отримують грошове забезпечення, особи, які провадять незалежну професійну діяльність, фізичні особи – підприємці, члени фермерського господарства, якщо вони не належать до осіб, які підлягають страхуванню на інших підставах.
Особам, які підлягають страхуванню на випадок безробіття, видається свідоцтво про загальнообов’язкове державне соціальне страхування, яке є єдиним для всіх видів соціального страхування.
Порядок видачі та зразок свідоцтва про загальнообов’язкове державне соціальне страхування затверджуються Кабінетом Міністрів України.
Право на допомогу по безробіттю залежно від страхового стажу мають застраховані особи, визнані в установленому порядку безробітними, страховий стаж яких протягом 12 місяців, що передували реєстрації особи як безробітної, становить не менше ніж шість місяців за даними Державного реєстру загальнообов’язкового державного  соціального страхування.
Право на допомогу по безробіттю зберігається у разі настання перерви страхового стажу з поважних причин, якщо особа протягом місяця після закінчення цієї перерви зареєструвалась в установленому порядку в державній службі зайнятості як безробітна.
Поважними причинами є:

навчання у професійно-технічних та вищих навчальних закладах, клінічній ординатурі, аспірантурі, докторантурі з денною формою навчання;

строкова військова служба;

здійснення догляду непрацюючою працездатною особою за особою з інвалідністю I групи або дитиною з інвалідністю віком до 18 років, а також за пенсіонером, який за експертним медичним висновком потребує постійного стороннього догляду;
періоди зайнятості на тимчасово окупованій території України чи в районах проведення антитерористичної операції, що за даними Державного реєстру загальнообов’язкового державного соціального страхування не підтверджуються сплатою єдиного внеску;
інші поважні причини, передбачені законодавством України.

Застраховані особи, визнані в установленому порядку безробітними, які протягом 12 місяців, що передували реєстрації особи як безробітної, за даними Державного реєстру загальнообов’язкового державного соціального страхування мають страховий стаж менше шести місяців або звільнені з останнього місця роботи з підстав, передбачених статтею 37, пунктами 3, 4, 7 і 8 статті 40, статтями 41 і 45 Кодексу законів про працю України, а також з аналогічних підстав, визначених іншими законами, особи, зазначені у частині другій статті 6 Закону України «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття» від 2 березня 2000 р., особи, зазначені в абзаці третьому частини четвертої статті 7 Закону України «Про забезпечення прав і свобод внутрішньо переміщених осіб», мають право на допомогу по безробіттю у мінімальному розмірі.

Допомога по безробіттю виплачується з 8 дня після реєстрації застрахованої особи в установленому порядку в державній службі зайнятості.

Загальна тривалість виплати допомоги по безробіттю не може перевищувати 360 календарних днів протягом двох років, а для осіб, зазначених у частині другій статті 6 цього Закону та абзаці третьому частини четвертої статті 7 Закону України «Про забезпечення прав і свобод внутрішньо переміщених осіб», – 180 календарних днів.
Для осіб передпенсійного віку (за 2 роки до настання права на пенсію) тривалість виплати допомоги по безробіттю не може перевищувати 720 календарних днів.

У разі чергового визнання в установленому порядку застрахованої особи безробітною у межах двох років, протягом яких виплачується допомога по безробіттю, тривалість її виплати враховується сумарно.

У разі зміни застрахованою особою місця проживання виплата допомоги по безробіттю продовжується після реєстрації її в установленому порядку як безробітного за новим місцем проживання.

Допомога по безробіттю може виплачуватися одноразово для організації підприємницької діяльності безробітними, які не можуть бути працевлаштовані у зв’язку з відсутністю на ринку праці підходящої роботи, крім осіб, зазначених у частині другій статті 6 цього Закону. Ця допомога виплачується особам, яким виповнилося 18 років, за їх бажанням.
Допомога по безробіттю виплачується не рідше ніж два рази на місяць, а за згодою безробітного – один раз на місяць у порядку, встановленому відповідно до частини сьомої статті 23 цього Закону.
Одноразова виплата допомоги по безробіттю для організації безробітним підприємницької діяльності здійснюється протягом 14 днів після дня здійснення державної реєстрації юридичної особи, фізичної особи – підприємця.
Застрахованим особам, зазначеним у частині першій статті 22 цього Закону, розмір допомоги по безробіттю визначається у відсотках до їх середньої заробітної плати (доходу), визначеної відповідно до порядку обчислення середньої заробітної плати (доходу) для розрахунку виплат за загальнообов’язковим державним соціальним страхуванням, затвердженого Кабінетом Міністрів України, залежно від страхового стажу, але не менше ніж мінімальний розмір допомоги по безробіттю, встановлений правлінням Фонду для цієї категорії осіб:

до 2 років – 50 відсотків;
від 2 до 6 років – 55 відсотків;

від 6 до 10 років – 60 відсотків;

понад 10 років – 70 відсотків.

Допомога по безробіттю виплачується залежно від тривалості безробіття у відсотках до визначеного розміру:

перші 90 календарних днів – 100 відсотків;

протягом наступних 90 календарних днів – 80 відсотків;

у подальшому – 70 відсотків.

Внутрішньо переміщеним особам після надходження документів та відомостей про страховий стаж, заробітну плату (дохід) рішення про призначення допомоги по безробіттю переглядається відповідно до законодавства.

Допомога по безробіттю особам, зазначеним у частині другій статті 22 цього Закону, виплачується у мінімальному розмірі, який встановлюється правлінням Фонду.

Допомога по безробіттю особам, які звільнилися з останнього місця роботи за власним бажанням без поважних причин, призначається відповідно до частин першої та другої цієї статті, і її виплата починається з 91-го календарного дня.

У середньомісячну заробітну плату (дохід) для обчислення допомоги по безробіттю включаються всі види виплат, на які нараховувалися страхові внески, які підтверджуються даними Єдиного державного реєстру застрахованих осіб Пенсійного фонду України.

Допомога по безробіттю не може перевищувати чотирикратного розміру прожиткового мінімуму для працездатних осіб, установленого законом.

Одноразова виплата допомоги по безробіттю для організації безробітним підприємницької діяльності здійснюється у розмірі допомоги по безробіттю, нарахованої відповідно до цієї статті, у розрахунку на рік.

Порядок надання допомоги по безробіттю, у тому числі одноразової її виплати для організації безробітним підприємницької діяльності, встановлюється центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сферах трудових відносин, соціального захисту населення, за погодженням з правлінням Фонду.

Лекція № 1.3.

Тема лекції:

Суб’єкти забезпечення і сприяння зайнятості населення
План лекції

1. Поняття правовідносин із забезпечення та сприяння зайнятості населення. 

2. Система та повноваження суб’єктів з питань зайнятості населення. Повноваження Державної служби зайнятості.

3. Приватні агентства зайнятості.
4. Роботодавці як суб’єкти сприяння та забезпечення зайнятості населення. 

5. Соціальний діалог як форма взаємодії суб’єктів, які забезпечують та сприяють зайнятості населення.
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Зміст лекції
1. Поняття правовідносин із забезпечення та сприяння зайнятості населення
Правовідносини із забезпечення та сприяння зайнятості населення є складовою частиною відносин розподілу робочої сили, відрізняючись від них більш вузькою сферою дії. На відміну від самостійного вступу громадян на роботу, правовідносини із забезпечення та сприяння зайнятості населення у зазначеному аспекті мають місце у тих випадках, коли встановленню трудових відносин передує сприяння громадянам у пошуку роботи з боку спеціальних уповноважених органів. Відповідно розподіл робочої сили може завершитися встановленням трудових правовідносин не тільки за допомогою забезпечення та сприяння зайнятості населення, але й за допомогою самостійного наймання на роботу. Тобто при правовідносинах із забезпечення та сприяння зайнятості населення складаються правовідносини, які частково збігаються із правовідносинами з розподілу робочої сили. Останні у первісній стадії створюють передумови і для забезпечення та сприяння зайнятості населення.

Таким чином правовідносини із забезпечення та сприяння зайнятості треба відрізняти від правовідносин із працевлаштування.

Ці відносини мають зовсім іншу мету, аніж відносини із працевлаштування. Мета даних відносин – не надати йому допомогу у пошуку роботи, а забезпечити матеріальну допомогу громадянину в період безробіття. Відповідно відносини із надання матеріальної допомоги громадянину у період безробіття є супутніми щодо відносин із працевлаштування, які складаються між безробітним громадянином та органом служби зайнятості. Допомога по безробіттю являє собою один із видів соціального забезпечення та відноситься до правовідносин із працевлаштування. Відносини, які складаються в процесі призначення й виплати допомоги по безробіттю, входять до предмета іншої самостійної галузі права – права соціального забезпечення.
У згаданих відносинах здійснюється трансформація первинної реалізації права на зайнятість у право громадян на соціальний захист. Тому є необґрунтованим віднесення відносин із надання матеріальної допомоги безробітному до відносин із працевлаштування. Аргументувати це можна тим, що правовідносини, які виникають у сфері працевлаштування, зазвичай передують і сприяють найбільш швидкому встановленню трудових правовідносин.

Так само до відносин із працевлаштування не входять відносини сприяння зайнятості населення (професійна орієнтація та професійне навчання, організація громадських роботах та інших робіт тимчасового характеру тощо). Як цілком справедливо зазначив П.П. Зуб, названі відносини спрямовані на створення умов для працевлаштування та у цьому розумінні є супутніми відносинами щодо відносин із працевлаштування.
З огляду на той факт, що економічна структура зайнятості складається із трьох елементів: залучення трудових ресурсів, власне зайнятість (тобто використання робочої сили) і вивільнення трудових ресурсів, і зайнятість є одночасним поєднанням всіх цих елементів – саме ці елементи й становлять суспільні відносини сприяння та забезпечення зайнятості. Причому необхідно зазначити, що ці відносини існують не тільки на стадіях залучення та вивільнення трудових ресурсів, але й при використанні робочої сили. У цьому випадку такі відносини складаються у зв’язку з необхідністю збереження, сприяння і підтримки вже досягнутої зайнятості.

Правовідносини забезпечення та сприяння зайнятості населення можна розглянути як єдність трьох взаємозалежних, але відносно самостійних відносин: 1) з приводу сприяння в пошуку підходящої роботи (між громадянином та органом служби зайнятості); 2) з приводу обміну інформацією та направлення громадян на роботу (між органами служби зайнятості та роботодавцями); 3) з приводу укладення трудового договору (між громадянином і роботодавцем).
Однак, з урахуванням правової природи зайнятості, така класифікація потребує уточнення, оскільки сьогодні правова та соціальна держава повинна проводити не лише пасивні заходи у сфері зайнятості, але й здійснювати активну політику, спрямовану на збереження існуючого рівня зайнятості, створення нової роботи, підвищення конкурентоспроможності громадян на ринку праці.

Як зазначалось у доповіді Комітету Міжнародного бюро праці, типово пасивними заходами є допомога та страхування із безробіття й достроковий вихід на пенсію, а типовими заходами активної політики – професійна підготовка з метою вступу на ринок праці, створення робочих місць у формі суспільних і громадських виробничих програм, програми із сприяння створенню підприємств і субсидування процесу найму робочої сили. Доцільність застосування активних заходів сприяння зайнятості населення є відповіддю на критичні зауваження з приводу того, що політика, націлена лише на надання доходів, які заміщують відсутність заробітку, може приводити до того, що в людей зникають стимули працювати в тому випадку, якщо їм виплачується тривала допомога по безробіттю.

Тобто, окрім відносин, що виникають при здійсненні пасивних заходів (насамперед, працевлаштування та призначення допомоги по безробіттю), до відносин із забезпечення та сприяння зайнятості населення належать ті правовідносини, які виникають при застосуванні активних заходів сприяння зайнятості населення, які можна поділити на декілька груп: а) правовідносини у сфері збільшення можливостей зайнятості осіб, які перебувають у пошуку роботи (відбуваються у формі професійної орієнтації, професійного навчання, стимулювання самозайнятості та ведення підприємницької діяльності, участі безробітних у громадських роботах); б) правовідносини у сфері стимулювання роботодавців до працевлаштування безробітних і створення нових робочих місць; в) правовідносини у сфері стимулювання роботодавців до працевлаштування найменш конкурентоспроможних категорій осіб (молоді, літніх осіб та інвалідів).

Таким чином, правовідносини із забезпечення та сприяння зайнятості є самостійною системою правовідносин у сфері реалізації права на зайнятість, врегульовані різними галузями права, мають найтісніший зв’язок із трудовим правом як його міжгалузевим інститутом, адже у кінцевому результаті спрямовані на встановлення трудових правовідносин та реалізації мети соціальної політики у подоланні безробіття.

2. Система та повноваження суб’єктів з питань зайнятості населення. Повноваження Державної служби зайнятості
Головним суб’єктом, що здійснює соціальну політику у сфері захисту від безробіття та сприяє зайнятості населення, є держава в особі уповноважених органів – служб зайнятості.

Так, згідно з положеннями ст.ст. 2, 3 Конвенції МОП № 88 1950 року «Про організацію служби зайнятості», основним обов’язком служби зайнятості визнавалось забезпечення найкращої можливої організації ринку зайнятості як невід’ємної частини національної програми досягнення й підтримки повної зайнятості, розвитку і використання продуктивних сил. Служба зайнятості складається з національної системи бюро з найму, яка працює під керівництвом державної влади. Ця система включає мережу місцевих і регіональних бюро, кількість яких є достатньою для обслуговування кожного географічного району та які зручно розташовані для підприємців і працівників. Конвенція у ст. 6 також встановлює, що служба зайнятості організовується у такий спосіб, щоб забезпечити ефективний набір громадян на роботу, й визначає основні напрямки діяльності служби зайнятості відповідно до цієї мети. Послуги державної служби зайнятості мають бути безплатними для тих, хто звертається, тобто як для осіб, які мають роботу, так і для безробітних, а також для роботодавців.
В Україні Державна служба зайнятості вперше з’явилась у грудні 1990 року. Відповідно до ст. 21 Закону України «Про зайнятість населення», який вступив у силу 1 січня 2013 року, передбачається функціонування Центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції. 

Указом Президента України «Про Державну службу зайнятості України» від 16 січня 2013 року було остаточно закріплено, що саме Державна служба зайнятості України є центральним органом виконавчої влади, який забезпечує реалізацію державної політики у сфері зайнятості населення та трудової міграції, діяльність якого спрямовується і координується Кабінетом Міністрів України через Міністра соціальної політики України. Також Державна служба зайнятості України була визнана правонаступником відповідних органів державної служби зайнятості. Залишилось лише ліквідувати Державну службу зайнятості, яка існувала як самостійний центральний орган виконавчої влади, що й було зроблено відповідно до Постанови Кабінету Міністрів України від 5 березня 2014 року № 90 під назвою «Деякі питання державного управління у сфері зайнятості населення».
Державна служба зайнятості, а точніше її регіональні підрозділи (регіональні центри зайнятості), надає громадянам цілий комплекс послуг, коли здійснює реєстрацію безробітних та веде облік наданих їм послуг відповідно до Постанови Кабінету Міністрів України «Про затвердження Порядку реєстрації, перереєстрації безробітних та ведення обліку осіб, які шукають роботу». Такими соціальними послугами відповідно до п. 32 Постанови можуть бути підбір роботи, здійснення інформаційно-консультаційних, профорієнтаційних та інших послуг, передбачених законодавством, сприяння у працевлаштуванні, інших видах зайнятості, зокрема шляхом участі у громадських та інших роботах тимчасового характеру.

Згідно з Указом Президента України від 16 січня 2013 року «Про Державну службу зайнятості України» вона наділена, зокрема, такими повноваженнями у сфері державного управління:

–
бере участь у розробленні основних напрямів реалізації державної політики у сфері зайнятості населення на середньостроковий період, територіальних програм зайнятості населення та їх виконанні (п. 1 ч. 4);

–
узагальнює практику застосування законодавства з питань, що належать до її компетенції, розробляє пропозиції щодо вдосконалення законодавчих актів, актів Президента України, Кабінету Міністрів України, нормативно-правових актів Міністерства та в установленому порядку подає їх Міністрові (п. 2 ч. 4);

–
аналізує показники попиту та пропонування робочої сили і вносить Міністерству пропозиції щодо прогнозування розвитку ринку праці (п. 4 ч. 4);

–
здійснює в установленому законодавством порядку збирання, опрацювання, подання та поширення адміністративних даних про попит та пропонування робочої сили на ринку праці, надання соціальних послуг населенню та роботодавцям (п. 5 ч. 4);

–
взаємодіє з роботодавцями з питань визначення поточної та перспективної потреби в робочій силі, професійного навчання населення та укомплектування вільних робочих місць (п. 6 ч. 4);

–
взаємодіє з Міністерством доходів і зборів України, Пенсійним фондом України, Державною прикордонною службою України, Державною міграційною службою України, структурними підрозділами місцевих державних адміністрацій з питань соціального захисту населення, іншими органами виконавчої влади, зокрема шляхом обміну інформацією для забезпечення виконання вимог законів України «Про зайнятість населення» і «Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття» (п. 16 ч. 4);

формує та веде в установленому порядку перелік суб’єктів господарювання, які надають послуги з посередництва у працевлаштуванні, та суб’єктів господарювання, які здійснюють наймання працівників для подальшого виконання ними роботи в Україні в інших роботодавців, забезпечує збір відомостей про чисельність працевлаштованих такими суб’єктами осіб (п. 18 ч. 4);

–
здійснює контроль за використанням коштів Фонду, застосовує в установленому законодавством порядку фінансові санкції та накладає адміністративні штрафи (п. 30 ч. 4).

Однак навіть правовідносини із забезпечення та сприяння зайнятості, які відносяться до сфери державного управління, у підсумку спрямовані на встановлення правовідносин із застосування праці, трудових правовідносин, сприяють досягненню задоволення потреби працездатності населення у сфері суспільно корисної праці, яка здійснюється громадянами з метою одержання заробітку або іншої винагороди.

Отже, держава бере участь у реалізації права на зайнятість та права на соціальний захист від безробіття за допомогою центрального органу виконавчої влади – Державної служби зайнятості як регіонально дислокованої мережі установ (регіональних центрів зайнятості), де безробітним надають послуги у забезпеченні та сприянні зайнятості відповідно до Закону України «Про зайнятість населення».

3. Приватні агентства зайнятості
Віянням останнього часу в Україні є поява приватних агентств зайнятості, які також беруть участь у сприянні зайнятості населення.

У зарубіжних країнах приватні агентства зайнятості мають значне поширення. Так, серед сучасних агентств з підшукування персоналу у зарубіжних країнах виокремлюють: універсальні – агентства, які займаються пошуком персоналу за замовленням майже в усіх секторах ринку робочої сили; з пошуку вищих менеджерів – це еліта рекрутерського бізнесу, хедхантери («мисливці за головами»), що здійснюють пошук провідних співробітників – менеджерів, які відповідають за певний напрямок діяльності компанії, обіймають посади, починаючи із заступників начальників підрозділів і закінчуючи президентом корпорації у міжнародних штаб-квартирах; що спеціалізуються на лізингу робочої сили – найпоширеніші в зарубіжних країнах (у США дві третини працівників компанії є тимчасовими працівниками, тобто це спеціалісти, прийняті на роботу під реалізацію конкретного проекту. Саме вони створюють сучасні матричні структури у персоналі фірми), які здійснюють набір кадрів на постійну роботу.
У Розділі VI Закону України «Про зайнятість населення» містяться норми, спрямовані на законодавче забезпечення послуг з посередництва у працевлаштуванні, які законодавець розділяє на три види: 1) послуги суб’єктів господарювання, які надають послуги з посередництва у працевлаштуванні в Україні; 2) послуги суб’єктів господарювання, які надають послуги з посередництва у працевлаштуванні за кордоном; 3) послуги суб’єктів господарювання, які наймають працівників для подальшого виконання ними роботи в Україні в іншого роботодавця.

Необхідно відзначити, що Україна, хоч і не ратифікувала Конвенцію МОП № 181 «Про приватні агентства зайнятості», за оцінкою експертів МОП вимоги щодо регулювання діяльності українських приватних агентств зайнятості аналогічні основним вимогам цієї Конвенції. Так, 29 з 36 (тобто 83 %) вимог, зазначених у Конвенції, повністю відповідають нормам Закону України «Про зайнятість населення».
Однак деякі норми законодавства України частково не збігаються з вимогами Конвенції. Наприклад, ст. 37 ч. 2 Закону України «Про зайнятість населення» повністю відповідає нормам Конвенції щодо плати за посередницькі послуги приватних агентств зайнятості при працевлаштуванні усередині країни: плата за послуги повинна здійснюватися роботодавцем. Приватні агентства зайнятості повинні сприяти працівникам у питаннях правового і соціального захисту та інформувати їх про механізм участі у програмах державного соціального страхування. Державне соціальне страхування ставить за мету забезпечити соціальний захист українських трудових мігрантів під час їх працевлаштування за кордоном. Водночас приватні агентства зайнятості, які надають посередницькі послуги з працевлаштування за кордоном, можуть отримувати плату від шукачів роботи. Ця норма частково обмежена тим, що плата стягується лише після того, як працівники отримали роботу та/або робочу візу (у разі необхідності) в посольстві чи консульстві іноземної держави, а також підписали акт про успішне надання послуг (ст. 38 ч. 2 Закону України «Про зайнятість населення»). Більше того, працевлаштування моряків (ч. 2 Конвенції) не відокремлено від посередницьких послуг з працевлаштування трудових мігрантів, бо Україна не ратифікувала Конвенцію МОП «Про найм та працевлаштування моряків» 2006 року.

Ще одне питання, яке виникає при аналізі норм цього розділу, це термінологічні неузгодженості із, наприклад, визнаною міжнародною практикою назвою суб’єктів, які надають послуги із посередництва у працевлаштуванні, що іменуються приватними агентствами зайнятості.
Найбільш вдалим розв’язанням цієї проблеми є застосування поняття «приватні агентства зайнятості», яке є основним у Конвенції МОП № 181. Здається, що така плутанина викликана задумом законодавця через розрізнення суб’єктів, які надають послуги з посередництва у працевлаштуванні, спростити порядок створення тих суб’єктів, які надають працівників для виконання роботи в іншого роботодавця, для ведення діяльності яким необхідно отримати дозвіл на кожний трудовий договір із працівником у Державній службі зайнятості, що як центральний орган виконавчої влади реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції і веде лише перелік таких суб’єктів. Умови отримання дозволу такі: відсутність заборгованості суб’єкта господарювання – роботодавця із сплати єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування та відсутність несплачених штрафів за порушення вимог Закону України «Про зайнятість населення». Натомість спеціальних вимог до діяльності самого суб’єкта господарювання законодавець не висуває. У свою чергу, для здійснення діяльності приватних агентств зайнятості за кордоном обов’язковим є отримання спеціальної ліцензії Міністерства соціальної політики України.

Для забезпечення повної захищеності працівників у відносинах з приватними агентствами зайнятості відповідні приватні агентства мають бути в обов’язковому порядку ліцензовані та проходити акредитацію перед початком роботи.

Таким чином, приватні агентства зайнятості – юридичні особи, які отримали ліцензію Міністерства соціальної політики України та пройшли акредитацію на право здійснення діяльності із надання послуг з посередництва у працевлаштуванні уповноваженим центральним органом виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, у порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України.

Окрім того, норми, присвячені діяльності приватних агентств зайнятості, у чинному Законі України «Про зайнятість населення» використовують словосполучення «інший роботодавець», маючи на увазі юридичну або фізичну особу, в інтересах, під управлінням та контролем якої виконується робота найманими працівниками приватного агентства зайнятості. Як відомо з теорії трудового права, статус роботодавця може мати лише та особа, з якою працівники вступають у трудові правовідносини, встановлені трудовим договором або контрактом. У свою чергу, при направленні працівника для роботи в іншої особи трудові відносини між цим працівником і приватним агентством зайнятості не припиняються, а трудові відносини між цим працівником та особою, де фактично він буде працювати, не виникають.

Відповідно ж особа, якій приватне агентство зайнятості передає працівників для подальшого виконання ними роботи, не може мати роботодавчого статусу та згідно з усталеною міжнародною термінологією може називатись «організація-користувач», але аж ніяк не роботодавець, хоча дійсно фактичного виконує функції останнього. Тому потрібно у тексті Закону України «Про зайнятість населення» до особи, яка використовує найманих працівників приватного агентства зайнятості, застосовувати термін «організація-користувач», як це має місце у ст. 1 Конвенції МОП № 181.

Така нелогічність склалась через відсутність у чинному законодавстві розгорнутого тлумачення договору між приватним агентством зайнятості та організацією-користувачем.
За ст. 39 Закону України «Про зайнятість населення» приватні агентства зайнятості мають право направляти до організації-користувача працівників лише за умови, якщо це передбачено колективним договором такого роботодавця, та за наявності згоди професійної спілки організації-користувача.

У результаті укладення трудового договору із приватним агентством зайнятості працівник набуває права та обов’язки, передбачені трудовим законодавством України та умовами трудового договору. Однак він повинен мати можливість здійснити суб’єктивні права не тільки у приватному агентстві зайнятості, але й в організації-користувачі. 

У цьому аспекті Закон України «Про зайнятість населення» гарантує працівникам, направленим на роботу до іншого роботодавця, виплату працівникові заробітної плати у розмірі, не нижчому, ніж розмір мінімальної заробітної плати, встановленої законом, та заробітної плати, яку отримує працівник в організації-користувачі за виконання такої ж роботи; забезпечення працівнику часу роботи та відпочинку на умовах, визначених для працівників організації-користувача, що передбачено умовами колективного договору та правилами внутрішнього трудового розпорядку; нараховування та сплату єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування на користь працівника відповідно до класів професійного ризику виробництва, до якого віднесено організацію-користувача; заборону перешкод укладенню трудового договору між працівником та організацією-користувачем.

Окрім того, приватному агентству зайнятості заборонено направляти працівників до організації-користувача, в якого: 1) протягом року скорочено чисельність (штат) працівників; 2) не дотримано нормативу чисельності працівників основних професій, задіяних у технологічних процесах основного виробництва; 3) залучаються працівники для виконання робіт у шкідливих, небезпечних та важких умовах праці, а також робіт за основними професіями технологічного процесу основного виробництва.

Саме тому зрозумілою є ідея законодавця обмежити використання працівників, направлених на роботу до організації-користувача, на основних виробництвах. Однак, на жаль, чинне законодавство України як не визначає поняття робіт за основними професіями технологічного процесу основного виробництва, так і не наводить переліку видів діяльності, які до них належать.

Отже, констатуючи викладене, «органи забезпечення та сприяння зайнятості населення» – це організації будь-якої форми власності, головним напрямком діяльності яких є надання безробітним громадянам, які звертаються до відділень цих організацій, послуг у сфері сприяння та забезпечення зайнятості населення.

4. Роботодавці як суб’єкти сприяння та забезпечення зайнятості населення

Обов’язки із забезпечення та сприяння зайнятості населення покладені відповідно до чинного законодавства на роботодавців. Комплекс статей КЗпП України закріплює обов’язок роботодавця вживати заходів відносно переведення працівника на іншу роботу. У даному випадку роботодавець виконує функції органу з працевлаштування, адже в його обов’язки входить підбір та пропонування своєму працівнику роботи, яку він може виконувати з урахуванням кваліфікації й стану здоров’я. 

Відповідно п. 1, 2 і 6 до ст. 40 КЗпП України звільнення працівників на підставі таких причин, як скорочення кількості чи штату працівників, з’ясована невідповідність працівника посаді, яку він займає, чи роботі, яку виконує, внаслідок недостатньої кваліфікації чи стану здоров’я, що заважає виконанню певної роботи, поновлення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу, допускається, якщо неможливо перевести працівника за його згодою на іншу роботу. Вивільнення за таких підстав передбачає можливість переведення на вакантну посаду, що не може обмежуватися рамками того ж підрозділу, в якому працюють вивільнювані працівники. Крім того, пропонуючи працівникові іншу роботу, роботодавець зобов’язаний цю роботу конкретизувати, тобто визначити обов’язки, які працівник має виконувати на пропонованій роботі (посаді) та розмір заробітної плати. В інакшій ситуації звільнення працівника є незаконним.

Таким чином, фіксація обов’язку роботодавця вживати заходів щодо працевлаштування вивільнюваного працівника у сенсі переведення його на іншу роботу спрямоване на попередження звільнення працівників внаслідок певних обставин. У разі неможливості здійснення переведення через, наприклад, відсутність відповідної роботи чи незгоди працівника на переведення працівник може бути звільнений. Також роботодавець має право сприяти у підвищенні кваліфікації чи перекваліфікації своїх працівників, чиї посади скорочуються через структурні зміни, організовуючи професійне навчання за власний кошт.

У ст.ст. 50 та 51 Розділу ІХ Закону України «Про зайнятість населення» під назвою «Соціальний діалог на ринку праці» закріплено, що роботодавці беруть участь у здійсненні заходів щодо забезпечення зайнятості населення шляхом: 1) створення умов для реалізації громадянами права на працю; 2) додержання вимог законодавства про працю, зайнятість населення та загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття; 3) погодження змісту професійного навчання; 4) реалізації права на обрання навчальних закладів, підприємств, установ та організацій для професійного навчання безробітного відповідно до встановлених вимог; 5) участі у державній кваліфікаційній атестації, державній атестації осіб за результатами професійного навчання та підтвердженні професійної кваліфікації за робітничими професіями осіб, що бажають підтвердити результати неформального навчання; 6) подання пропозицій до проектів актів законодавства з питань зайнятості населення та трудової міграції; 7) участі у здійсненні контролю за дотриманням законодавства у сфері зайнятості населення, трудової міграції, професійного навчання та підтвердження кваліфікації працівників (ст. 50). 

Роботодавці зобов’язані: 1) забезпечувати гідні умови праці, які відповідають вимогам законодавства в сфері оплати праці, охорони і гігієни праці; 2) вживати заходів для запобігання масовим вивільненням, у тому числі шляхом проведення консультацій з профспілками з метою розроблення відповідних заходів, спрямованих на пом’якшення їх наслідків і зменшення чисельності вивільнених працівників; 3) здійснювати інші заходи щодо сприяння зайнятості населення, передбачені колективними договорами та угодами, укладеними на національному, галузевому та регіональному рівнях; 4) своєчасно та в повному обсязі у порядку, затвердженому центральним органом виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, за погодженням з центральним органом виконавчої влади із забезпечення реалізації державної політики у галузі статистики, подавати територіальним органам центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, інформацію про: попит на робочу силу (вакансії); заплановане масове вивільнення 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 форми власності, виду діяльності та господарювання за два місяці до вивільнення; 5) проводити попередні консультації з первинною профспілковою організацією, з якою укладено колективний договір, залучення працівників інших роботодавців, зокрема працівників суб’єктів господарювання, які надають послуги з посередництва у працевлаштуванні (ст. 51).

Варто відзначити, що впровадження такого механізму впливу на роботодавців обумовлено високою часткою застійного безробіття, яке має місце в Україні. Це свідчить про незадовільні показники створення нових робочих місць, яке є об’єктивним процесом, притаманним розвитку економіки, що обумовлюється зростанням і вдосконаленням виробництва, його структурними змінами. Без створення нової роботи неможлива оптимізація зайнятості працездатних громадян у суспільстві, що є важливим фактором підвищення ефективності виробництва та одночасно рівня життя населення. У свою чергу, працевлаштування безробітних та створення нової роботи за ринкових умов господарювання має здійснюватись не лише адміністративними методами, а переважно засобами стимулювання роботодавців. На сучасну подвійну природу інтересу держави та підприємництва на ринку праці вказують й авторитетні міжнародні організації.
Однак стосовно конструкції «створення нових робочих місць» можуть виникнути деякі правові неузгодження, навіть із урахуванням того, що чинний Закон України «Про зайнятість населення» у п. 12 ч. 1 ст. 1 закріпив легальне тлумачення терміна «нове робоче місце» у такому вигляді: «Робоче місце, яке створене у зв’язку із створенням нового суб’єкта господарювання (крім того, що створений шляхом припинення) або збільшенням штатної чисельності працівників за умови відсутності скорочення (зменшення) середньомісячної чисельності за попередні 12 місяців, а також створене шляхом модернізації або зміни технології виробництва, що потребують нових знань, навичок та вмінь працівника». Адже, як відомо із науки трудового права, робоче місце – це, як правило, конкретне місце роботи окремого працівника. Воно характеризується чітко визначеними параметрами: цех, дільниця, відділ, відповідний агрегат (автомобіль, трактор). Та й у самому Законі України «Про зайнятість населення» робоче місце визначено у якості місця (приміщення), в якому працівник постійно чи тимчасово перебуває в процесі трудової діяльності і яке визначене, зокрема на підставі трудового договору (п. 20 ч. 1 ст. 1). Тобто виходить, що держава впроваджує стимули для створення нових приміщень, де будуть здійснювати трудову діяльність працівники? У цьому випадку мова має йти про створення нових місць роботи або ж нової роботи.

Стимулювання створення нових робочих місць у розумінні створення нової роботи може виявитись більш обґрунтованою позицією. Адже сьогодні провідні вчені у галузі трудового права активно наголошують на тому, що, окрім конституційного права на працю, громадянин має ще право на роботу.

Відповідно держава, володіючи правовими важелями впливу, зобов’язана, у тому числі і шляхом стимулювання роботодавців, створювати нову роботу, сприяти зайнятості громадян. Найбільш близьким до поняття «робота» є термін «вакансія», який закріплено у такому вигляді: «Вакансія – вільна посада (робоче місце), на яку може бути працевлаштована особа» (п. 3 ч. 1 ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення»). Звісно, як і у випадку з іншими прикладами використання у Законі України «Про зайнятість населення» конструкції «нове робоче місце», словосполучення «робоче місце» має бути замінене на «робота». Щодо сутності правового механізму стимулювання роботодавців у створенні нової роботи, то вона, насамперед, полягає у формуванні, шляхом застосування правових засобів, посиленні свідомої та обумовленої зацікавленості суб’єктів господарювання у розширенні штату власних підприємств, установ та організацій.

Роботодавцю, який протягом 12 календарних місяців забезпечував створення нових робочих місць, працевлаштовував на них працівників і упродовж цього періоду щомісяця здійснював їм виплату заробітної плати в розмірі не менше ніж три мінімальні заробітні плати за кожну особу, протягом наступних 12 календарних місяців за умови збереження рівня заробітної плати в розмірі не менше ніж три мінімальні заробітні плати за кожну таку особу щомісяця за рахунок коштів Державного бюджету України, передбачених у бюджеті Пенсійного фонду України, компенсуються фактичні витрати у розмірі 50 відсотків суми нарахованого єдиного внеску за відповідну особу за місяць, за який він сплачений, у порядку, визначеному Кабінетом Міністрів України.

Порядок надання роботодавцю права на зменшення розміру єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування та зарахування стажу особам, працевлаштованим відповідно до ч. 3 ст. 24 Закону України «Про зайнятість населення», визначений Постановою Кабінету Міністрів України від 13 березня 2013 року № 153 «Про затвердження Порядку компенсації роботодавцям частини фактичних витрат, пов’язаних із сплатою єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування». Згідно з цією Постановою виплата компенсації здійснюється на підставі звіту про кількість створених робочих місць та укладених трудових договорів з особами, працевлаштованими на нові робочі місця, щомісяця протягом 12 календарних місяців після завершення аналогічного періоду з дня укладення трудового договору з особою, працевлаштованою на нове робоче місце, шляхом перерахування коштів з окремого рахунку органу Пенсійного фонду України на банківський рахунок роботодавця, зазначений у довідці. Право на компенсацію зберігається за роботодавцем також у разі, коли трудовий договір з особою, працевлаштованою на нове робоче місце, розірвано та укладено з іншою особою, працевлаштованою на це робоче місце, за умови, що рівень заробітної плати в одному календарному місяці становив не менше ніж три мінімальні заробітні плати у місяці сплати єдиного внеску сумарно за такими трудовими договорам.
У ст. 25 Закону України «Про зайнятість населення» врегульовано питання сприяння зайнятості населення під час реалізації державних цільових програм, якими передбачено створення нових робочих місць, та інфраструктурних проектів. Так, ініціатор розроблення державних цільових програм, якими передбачається створення нових робочих місць, та інфраструктурних проектів визначає обсяги створення нових робочих місць відповідно до порядку, встановленого Кабінетом Міністрів України, та узгоджує обсяги працевлаштування безробітних на створені нові робочі місця з територіальними органами центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції. Розпорядники коштів, зазначені у державних цільових програмах, якими передбачено створення нових робочих місць, та інфраструктурних проектах, подають до центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, перелік роботодавців, які залучені до реалізації таких програм та проектів. Такі роботодавці можуть укладати з центральним органом виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, договір про працевлаштування визначеної кількості безробітних під час реалізації відповідних програм та проектів.

Окрім того, ч. 2 ст. 27 Закону України «Про зайнятість населення» визначає основи регулювання створення нових робочих місць суб’єктами малого підприємництва. У цій нормі зазначається, що суб’єктам малого підприємництва, які працевлаштовують безробітних строком не менше ніж на два роки за направленням територіальних органів центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, на нові робочі місця в пріоритетних видах економічної діяльності, щомісяця компенсуються фактичні витрати у розмірі єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування за відповідну особу за місяць, за який він сплачений. Компенсація виплачується за рахунок коштів, передбачених на такі цілі у бюджеті Фонду загальнообов’язкового державного соціального страхування України на випадок безробіття та Фонду соціального захисту інвалідів (у разі працевлаштування інваліда, який зареєстрований в установленому порядку як безробітний, але якому відповідно до законодавства допомога по безробіттю не призначається), протягом одного року з дня працевлаштування безробітного у порядку та за переліком пріоритетних видів економічної діяльності, визначених Кабінетом Міністрів України.

Важливим є те, що у разі звільнення працівника, за якого виплачувалася компенсація, з ініціативи роботодавця до закінчення дворічного строку з дня працевлаштування сума наданих коштів повертається в повному обсязі до бюджету Фонду загальнообов’язкового державного соціального страхування України на випадок безробіття або Фонду соціального захисту інвалідів залежно від джерела компенсації або на його робоче місце за направленням територіального органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, у межах дворічного строку працевлаштовується інший безробітний. У разі звільнення працівника, за якого виплачувалася компенсація відповідно до ч. 2 ст. 27 Закону України «Про зайнятість населення», за угодою сторін на його робоче місце за направленням територіального органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, у межах дворічного строку праце​влаштовується інший безробітний. Також компенсація суб’єктам малого підприємництва не виплачується у разі, коли роботодавець: 1) має заборгованість із сплати єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування та/або страхових внесків на загальнообов’язкове державне пенсійне страхування; 2) визнаний у встановленому порядку банкрутом або стосовно нього порушено справу про банкрутство.

Таким чином, чинне законодавство у сфері сприяння зайнятості населення містить лише компенсаційні механізми стимулювання працевлаштування безробітних та створення робочих місць, що є його слабким місцем. Як слушно зазначають О. Кочемировська та Д. Семенова, передбачається, що механізм компенсації (який замінив інститут дотацій на створення додаткових робочих місць для працевлаштування безробітних) стимулюватиме роботодавців до створення нових робочих місць та працевлаштування на них молоді. Втім доцільність такої заміни видається сумнівною саме з точки зору ефективності стимулювання роботодавців. На сьогоднішній день вартість створення нового робочого місця значно перевищує ті виплати та податкові пільги, якими держава намагається підтримати відповідну ініціативу роботодавців, і тому навіть ретельно виписаний механізм дотацій працює недостатньо ефективно. Компенсаційні виплати фактичних витрат у розмірі єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування є суттєво меншими за дотації, отже, немає підстав вважати, що вони стануть кращим стимулом, ніж дотації. Фактично, відмова від дотацій є способом економії коштів державного бюджету та Фонду соціального страхування на випадок безробіття.

В Україні серед засобів стимулювання роботодавців до працевлаштування безробітних і створення роботи застосовується лише компенсаторний, який полягає у відшкодуванні державою роботодавцям єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування на певний термін. Однак через змістовну обмеженість впливу цього засобу стимулювання особливої доцільності набуває як відновлення дотаційного механізму субсидування створення нової роботи, так і впровадження засобів, що успішно працюють у зарубіжних країнах.

Таким чином, опосередкованими об’єктами впливу політики соціального захисту від безробіття і суб’єктами сприяння та забезпечення права на зайнятість виступають роботодавці та їх об’єднання. У межах державної соціальної політики захисту від безробіття передбачається взаємодія держави з роботодавцями, спрямована на формування ефективного рівня та структури зайнятості, стимулювання створення нової роботи, недопущення масових звільнень працівників, забезпечення максимально безболісного перероз​поділу працівників, які вивільняються, на інші робочі місця, мінімального обсягу часткової зайнятості.

5. Соціальний діалог як форма взаємодії суб’єктів, які забезпечують та сприяють зайнятості населення

Необхідно відзначити, що вітчизняне законодавство перших двох десятиліть незалежності замість категорії «соціальний діалог» використовувало термін «соціальне партнерство».

Термін «соціальний діалог» у національному законодавстві вперше був застосований в Указі Президента України «Про розвиток соціального діалогу в Україні» від 29 грудня 2005 року. Правові засади організації та порядку ведення соціального діалогу згодом було визначено в Законі України «Про соціальний діалог в Україні» від 23 грудня 2010 року. Законом України від 17 травня 2012 року № 4719-УІ внесено зміни до деяких законів України щодо приведення їх у відповідність із Законом України «Про соціальний діалог в Україні». У Законі України «Про організації роботодавців, їх об’єднання, права і гарантії їх діяльності» від 22 червня 2012 року № 5026-УІ замість терміна «соціальне партнерство» застосовується термін «соціальний діалог».
Ця позиція національного законодавця відповідає юридичній практиці МОП і законодавству країн Західної Європи. Для МОП термін «соціальний діалог» охоплює всі типи колективних переговорів, консультацій або обміну інформацією між представниками урядів, роботодавців і працівників з питань, що становлять загальний інтерес і стосуються економічної та соціальної політики.
Відповідно до ст. 1 Закону України «Про соціальний діалог в Україні» соціальний діалог є процесом визначення та зближення позицій, досягнення спільних домовленостей та прийняття узгоджених рішень сторонами соціального діалогу, які представляють інтереси працівників, роботодавців та органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування, з питань формування та реалізації державної соціальної та економічної політики, регулювання трудових, соціальних, економічних відносин.

Таким чином, соціальний діалог у сфері праці, виходячи зі змісту ст. 1 Закону України «Про соціальний діалог в Україні», необхідно розуміти як процес визначення та зближення позицій, досягнення спільних домовле​ностей і прийняття узгоджених рішень сторонами соціального діалогу.

Система соціального діалогу у сфері праці включає сторін, інших учасників (суб’єктів), об’єкт (предмет), принципи, рівні, організаційно-правові форми, акти соціального діалогу, процедури їх розробки та укладення, порядок створення і функціонування спеціалізованих органів соціального діалогу.

Перелік основних принципів соціального діалогу, закріплений у ст. 3 Закону України «Про соціальний діалог в Україні», в цілому відповідає міжнародним стандартам. Соціальний діалог здійснюється на принципах: законності та верховенства права; репрезентативності і правомочності сторін та їх представників; незалежності та рівноправності сторін; конструктивності та взаємодії; добровільності та прийняття реальних зобов’язань; взаємної поваги та пошуку компромісних рішень; обов’язковості розгляду пропозицій сторін; пріоритету узгоджуваних процедур; відкритості та гласності; обов’язковості дотримання досягнутих домовленостей; відповідальності за виконання прийнятих зобов’язань. Одні з перелічених принципів є загальними, оскільки є правовими основами взаємодії сторін для усіх рівнів та організаційно-правових форм соціального діалогу, інші є окремими, оскільки мають обмежену сферу дії і властиві тільки окремим організаційно-правовим формам. Викликає заперечення віднесення у ст. 3 цього Закону до основних принципів соціального діалогу принципів законності та верховенства права, які є загальними і поширюються на всю систему права, є правовою основою взаємодії суб’єктів усіх видів правовідносин, у тому числі й правовідносин із соціального діалогу. На мій погляд, доцільно було б доповнити зазначену статтю принципом, який би дозволив покласти на суб’єктів соціального діалогу підвищену відповідальність у сфері сприяння та забезпечення зайнятості населення: принципом активної участі суб’єктів соціального діалогу у процесі впливу на стан ринку праці та соціальний захист від безробіття.

У ст. 4 Закону України «Про соціальний діалог в Україні» визначено рівні та сторони соціального діалогу. У ч. 1 ст. 4 цього Закону передбачено чотири рівні соціального діалогу: національний, галузевий, територіальний та локальний. На зазначених рівнях соціальний діалог здійснюється на тристоронній або двосторонній основі.

Також у ч. 2 ст. 4 цього Закону визначаються сторони соціального діалогу. На перших трьох рівнях сторонами соціального діалогу є профспілкова сторона, сторона роботодавців і сторона органів виконавчої влади. На території відповідної адміністративно-територіальної одиниці стороною соціального діалогу можуть бути органи місцевого самоврядування в межах повноважень, визначених законодавством. На локальному рівні сторонами соціального діалогу є сторона працівників і сторона роботодавця. При цьому профспілки та їх об’єднання, організації роботодавців та їх об’єднання з визначеним цим Законом статусом і конкретні органи виконавчої влади отримали статус суб’єктів відповідно профспілкової сторони, сторони роботодавців і сторони органів виконавчої влади. Так, на національному рівні суб’єктами профспілкової сторони визнано об’єднання професійних спілок, які мають статус всеукраїнських, суб’єктами сторони роботодавців – об’єднання організацій роботодавців із всеукраїнським статусом, суб’єктом сторони органів виконавчої влади – Кабінет Міністрів України. На галузевому рівні суб’єктами профспілкової сторони є всеукраїнські профспілки та їх об’єднання, що діють у межах певного виду або кількох видів економічної діяльності, суб’єктами сторони роботодавців – всеукраїнські об’єднання організацій роботодавців, що діють у межах певного виду або кількох видів економічної діяльності, суб’єктами сторони органів виконавчої влади є відповідні центральні органи виконавчої влади. На територіальному рівні суб’єктами профспілкової сторони є профспілки відповідного рівня та їх об’єднання, що діють на території відповідної адміністративно-територіальної одиниці; суб’єктами сторони роботодавців є організації роботодавців та їх об’єднання, що діють на території відповідної адміністративно-територіальної одиниці; суб’єктами сторони органів виконавчої влади – місцеві органи виконавчої влади, що діють на території відповідної адміністративно-територіальної одиниці. На локальному рівні суб’єктами сторони працівників визначено первинні профспілкові організації, а у разі їх відсутності – вільно обрані для ведення колективних переговорів представники (представник) працівників; суб’єкта ми сторони роботодавців є роботодавець та/або уповноважені представники роботодавця.

Таким чином, у Законі України «Про соціальний діалог в Україні» не вирізняються сторони соціального діалогу та їх представники. Натомість сторонами соціального діалогу необхідно визнавати працівників і роботодавців, а профспілки та організації роботодавців – їх представниками. Останнє прямо випливає із законів України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» та «Про організації роботодавців, їх об’єднання, права і гарантії їх діяльності», якими профспілки та організації роботодавців визнано представниками прав та інтересів відповідно працівників і роботодавців.

Важливим етапом у правовій адаптації вітчизняного механізму соціального діалогу до сучасних умов постіндустріального суспільства було включення у чинний Закон України «Про зайнятість населення» положень про соціальний діалог. Однак, якщо у ст. 17 цього Закону йдеться про соціальний діалог у сфері зайнятості, то Розділ IX називається «Соціальний діалог на ринку праці».

Так, ст. 17 Закону України «Про зайнятість населення» визначає органи соціального діалогу у сфері зайнятості, до яких відносить, насамперед, координаційні комітети сприяння зайнятості та раду з професійної орієнтації.

Дійсно, означені органи створюються в Україні та мають активний вплив нарівні з іншими загальними органами у сфері соціального діалогу, які створюються згідно зі ст. 9 Закону України «Про соціальний діалог».
У чинному Законі України «Про зайнятість населення» інтереси роботодавців та працівників у соціальному діалозі на ринку праці розмежовані між собою. Найчастіше це стосується не процесу прийняття взаємоузгоджених рішень щодо зайнятості працівників, а реалізації прав та виконання обов’язків перед органами виконавчої влади. Так, не зрозуміло, яким чином відноситься до механізму соціального діалогу право роботодавців на участь у державній кваліфікаційній атестації, державній атестації осіб за результатами професійного навчання та підтвердженні професійної кваліфікації за робітничими професіями осіб, що бажають підтвердити результати неформального навчання (п. 5 ч. 2 ст. 50); чи право професійних спілок на розроблення проектів актів законодавства з питань зайнятості населення та трудової міграції (п. 1 ч. 2 ст. 51). Дійсно, наведені у Розділі IX Закону України «Про зайнятість населення» норми права мають безпосереднє відношення до повноважень роботодавців та професійних спілок у сфері сприяння та забезпечення права на зайнятість й можуть проявлятись у формі соціального діалогу. Однак це не означає, що наведені у ст.ст. 50 та 51 Закону України «Про зайнятість населення» права та обов’язки роботодавців і професійних спілок у сфері зайнятості є специфічними щодо їх взаємодії у сфері соціального діалогу. Адже сама назва «соціального діалогу» вказує – те, що відбувається в його рамках, базується, насамперед, на взаємній комунікації між партнерами. Наприклад, обмін інформацією і представлення позицій є основним та обов’язковим елементом цього процесу.

На означене звертається увага й у ст.ст. 21 та 29 частини ІІ Європейської соціальної хартії (переглянутої). Згідно зі ст. 21 з метою забезпечення ефективного здійснення права працівників отримувати інформацію і консультації на підприємстві Сторони зобов’язуються вживати заходів або заохочувати заходи, які дають можливість працівникам або їхнім представникам згідно з національним законодавством і практикою: a) отримувати регулярно або у належний час і у зрозумілий спосіб інформацію про економічний і фінансовий стан підприємства, на якому вони працюють, при тому розумінні, що деяку інформацію може бути заборонено для розголошення або віднесено до розряду конфіденційної, якщо її оприлюднення може завдати шкоди підприємству; і b) отримувати своєчасно консультації щодо запропонованих рішень, які можуть суттєво вплинути на інтереси працівників, особливо щодо тих рішень, які можуть серйозно впливати на наявність робочих місць на підприємстві. Згідно зі ст. 29 з метою забезпечення ефективного здійснення права працівників отримувати інформацію та консультації у випадках колективного звільнення Сторони зобов’язуються забезпечити, щоб роботодавці до такого колективного звільнення завчасно інформували і консультували представників працівників про шляхи і засоби запобігання колективному звільненню або обмеження кількості звільнюваних осіб і пом’якшення наслідків звільнення, наприклад шляхом вжиття соціальних заходів, спрямованих, зокрема, на надання відповідним працівникам допомоги у працевлаштуванні або перепідготовці.
Відповідно до передбачених у Європейській соціальній хартії (переглянутій) елементів соціального діалогу у Законі України «Про зайнятість населення» присвячено такі норми. Роботодавці зобов’язані: вживати заходів для запобігання масовим вивільненням, у тому числі шляхом проведення консультацій з профспілками з метою розроблення відповідних заходів, спрямованих на пом’якшення їх наслідків і зменшення чисельності вивільнених працівників (п. 2 ч. 3 ст. 50); проводити попередні консультації з первинною профспілковою організацією, з якою укладено колективний договір, залучення працівників інших роботодавців, зокрема працівників суб’єктів господарювання, які надають послуги з посередництва у працевлаштуванні (п. 5 ч. 3 ст. 50). Професійні спілки та їх об’єднання беруть участь у консультаціях з питань залучення і використання в Україні іноземної робочої сили (п. 1 ч. 2 ст. 51); проводять разом з організаціями роботодавців та їх об’єднаннями, органами виконавчої влади та органами місцевого самоврядування консультації з питань зайнятості населення (п. 2 ч. 2 ст. 51). Як бачимо, Закон України «Про зайнятість населення» передбачає таку форму взаємодії у межах соціального діалогу як консультація.

У свою чергу, інформування як спосіб узгодження інтересів суб’єктів соціального діалогу у сфері зайнятості представлено в п. 4 ч. 3 ст. 50 Закону України «Про зайнятість населення» у вигляді обов’язку роботодавця своєчасно та в повному обсязі у порядку, затвердженому центральним органом виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, за погодженням з центральним органом виконавчої влади із забезпечення реалізації державної політики у галузі статистики, подавати територіальним органам центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, інформацію про: попит на робочу силу (вакансії); заплановане масове вивільнення 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 форми власності, виду діяльності та господарювання за два місяці до вивільнення.

Відповідно надавати інформацію про стан забезпечення зайнятості працівників на підприємстві та вжитих заходах щодо сприяння реалізації права на зайнятість роботодавець повинен лише органу виконавчої влади у сфері зайнятості населення, тоді як професійні спілки та інші представницькі органи працівників на ринку праці такої інформації можуть бути позбавлені.

Що ж стосується колективних переговорів як обов’язкового та визначального елементу соціального діалогу, то Закон України «Про зайнятість населення» у ч. 3 ст. 51 передбачає, що професійні спілки та їх об’єднання мають право вносити органам виконавчої влади, органам місцевого самоврядування, роботодавцям та їх об’єднанням обов’язкові для розгляду пропозиції щодо вдосконалення механізму забезпечення зайнятості населення. Однак жодним чином не відображено процедуру розгляду таких пропозицій.

Таким чином, соціальний діалог у сфері зайнятості – це форма реалізації державної соціальної політики у сфері зайнятості населення на договірній основі за участю працівників, роботодавців та уряду у процесі прийняття рішень щодо сприяння та забезпечення зайнятості населення.
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Зміст лекції
1. Механізм реалізації права на зайнятість з огляду на функціонування ринку праці
Ринкові відносини передбачають існування сукупності ринків, що охоплюють різні сфери людської діяльності: ринок капіталу, ринок товарів та послуг, ринок праці та ринок ресурсів. Визначальними серед факторів соціальної організації економіки є людина і її праця. Саме від включення людини у продуктивну діяльність залежить дія усіх інших факторів, бо саме праця як процес реалізації фізичних і творчих здібностей людини є фактором суспільного прогресу, соціально-економічного розвитку та умовою задоволення різноманітних всезростаючих потреб людини. І без формування і розвитку соціально орієнтованого ринку праці неможлива побудова соціально орієнтованої економіки.

Існує думка, що поняття «ринок праці» та «ринок робочої сили» відрізняються одне від одного тому, що робоча сила являє собою потенційну здатність до праці, а праця – функціонуючу здатність. Відповідно до цієї точки зору поняття «ринок робочої сили» дещо ширше, тому що воно охоплює відносини не тільки стосовно зайнятих, а й стосовно незайнятих членів суспільства, які активно шукають роботу, тобто охоплює зайнятих і безробітних. Поняття «ринок трудових ресурсів» є ще більш широким, тому що характеризує трудові ресурси суспільства.
Одразу звернемо увагу на те, що у правовій літературі також не існує єдності думок щодо використання понять «ринок праці» та «ринок робочої сили» у юридичній термінології.
Варто погодитись з тими дослідниками, які включають у поняття «ринок праці» категорію «ринок робочої сили» як специфічну складову. Означена логіка походить від питання про зміст права на працю в ринкових умовах, яке володіє подвійною природою, де безпосередньо праву на працю відповідає ринок праці в загальному розумінні, а праву на роботу – ринок робочої сили як сфера забезпечення зайнятості осіб за трудовим договором.

Становлення та розвиток постіндустріального суспільства характеризується виникненням нового типу виробництва, в якому людина стає «носієм всезагальних продуктивних сил», постійним переходом економіки товару через економіку грошей в економіку людських здібностей, «людський капітал», як сукупність професійно-кваліфікаційних навиків, знань, таланту індивідів, стає двигуном все більш різнобічного та все менш енергомісткого виробництва, перетворенням постіндустріальної господарчої діяльності в «економіку дорогої людини», бо успіх виробничої діяльності буде залежати від людей, яких прийдеться дорого та довго навчати.
Таким чином, об’єктом відносин праці виступає вже не робоча сила як «сукупність фізичних та духовних якостей, якими володіє організм і які пускаються ним в хід кожного разу, коли він виробляє будь-які споживчі вартості», а людський капітал, як «сукупність сформованих і розвинутих унаслідок інвестицій продуктивних сил, особистих рис і мотивацій індивідів, що перебувають у їх власності, використовуються в економічній діяльності, сприяють зростанню продуктивності праці і завдяки цьому впливають на зростання доходів (заробітків) свого власника та національного доходу». Якщо робоча сила поступово витісняється фізичним капіталом, то знання та інформаційні ресурси сьогодні замінюють фізичний капітал. Знання та інформаційні продукти стають найбільш важливим ресурсом сучасного виробництва.
На ринку праці реалізується та частина людського капіталу, що використовується у процесі виробництва і приносить додаткову вартість, тобто, «трудовий капітал». Трудовий капітал є реалізованим трудовим потенціалом, тобто сукупністю використовуваних факторів праці, викорис​товуваної інформації у формі отриманих знань, досвіду, поточної інформації, що приносять індивіду додаткову вартість у вигляді заробітної плати, відсотків та прибутку.

Виходячи з означеного, ринок праці як економічну категорію можна визначити як специфічний механізм із формування та реалізації трудового капіталу.

Окреслений сучасний підхід до розуміння ринку праці відображений у його легальному визначенні, що міститься у п. 19 ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення», відповідно до якого ринок праці – система правових, соціально-трудових, економічних та організаційних відносин, що виникають між особами, які шукають роботу, працівниками, професійними спілками, роботодавцями та їх організаціями, органами державної влади у сфері задоволення потреби працівників у зайнятості, а роботодавців – у найманні працівників відповідно до законодавства.

Однак варто зауважити, що якщо з економічної точки зору наведена у законодавстві дефініція є досить вдалою, то її юридичний зміст можна поставити під сумнів.
2. Юридичні гарантії реалізації права на зайнятість

Чинний КЗпП України серед гарантій трудових прав виділяє гарантії зайнятості. Так, у ч. 2 ст. 3 цього кодексу вказується, що «… гарантії щодо зайнятості, охорони праці, праці жінок, молоді, інвалідів надаються в порядку, передбаченому законодавством про працю». У свою чергу, серед гарантій забезпечення права громадян на працю у ст. 5-1 КЗпП України називає: «Вільний вибір виду діяльності; безплатне сприяння державними службами зайнятості у підборі підходящої роботи і працевлаштуванні відповідно до покликання, здібностей, професійної підготовки, освіти, з урахуванням суспільних потреб; надання підприємствами, установами, організаціями, відповідно до їх попередньо поданих заявок, роботи за фахом випускникам державних вищих навчальних, професійних навчально-виховних закладів; безплатне навчання безробітних нових професій, перепідготовку в навчальних закладах або у системі державної служби зайнятості з виплатою стипендії; компенсацію відповідно до законодавства матеріальних витрат у зв’язку з направленням на роботу в іншу місцевість; правовий захист від необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу і незаконного звільнення, а також сприяння у збереженні роботи».
Однак, якщо розібратись в означених гарантіях, то виходить, що переважна більшість з них все ж таки відносяться не до права на працю, а до права на зайнятість як правового механізму реалізації права на працю.

Гарантії права на зайнятість не можна ототожнювати із гарантіями права на працю. Гарантії права на зайнятість слугують законодавчим інструментом забезпечення та сприяння зайнятості, допомагають втілити у життя природну здатність людини до праці. Як підкреслює Т.Г. Маркіна, головне призначення гарантій у сфері зайнятості полягає у тому, щоб сприяти безперешкодному здійсненню права на працю, розвитку ініціативи громадян, досягненню певних позитивних соціально-економічних результатів. Адже гарантія не є самоціллю, це лише засіб задоволення певних потреб, який сприяє зайнятості населення.
Критерій, який передбачає класифікацію гарантій права на зайнятість за функцією, яку вони виконують, найбільш оптимально вибудовує систему гарантій та заходів їх реалізації залежно від результату, якого передбачається досягнути.

У цьому контексті гарантії за функціональним критерієм можуть бути поділені за аналогією із правом на зайнятість на гарантії у сфері сприяння зайнятості населення та гарантії у сфері забезпечення зайнятості населення. Перші мають відображати права громадян на обов’язкове створення державою умов та стимулів для їх повної, вільної та ефективної зайнятості, а другі – права щодо беззаперечного надання державою їм роботи чи матеріальної підтримки у разі неможливості миттєвого реагування на потреби громадян.

Відповідно до цієї класифікації гарантій права на зайнятість уточнення потребує їх перелік, закріплений у діючому законодавстві. 

Згідно зі ст. 5 Закону України «Про зайнятість населення» держава гарантує у сфері зайнятості: «1) вільне обрання місця застосування праці та виду діяльності, вільний вибір або зміну професії; 2) одержання заробітної плати (винагороди) відповідно до законодавства; 3) професійну орієнтацію з метою самовизначення та реалізації здатності особи до праці; 4) професійне навчання відповідно до здібностей та з урахуванням потреб ринку праці; 5) підтвердження результатів неформального професійного навчання осіб за робітничими професіями; 6) безоплатне сприяння у працевлаштуванні, обранні підходящої роботи та одержанні інформації про ситуацію на ринку праці та перспективи його розвитку; 7) соціальний захист у разі настання безробіття; 8) захист від дискримінації у сфері зайнятості, необґрунтованої відмови у найманні на роботу і незаконного звільнення; 9) додаткове сприяння у працевлаштуванні окремих категорій громадян».

Так, формулювання «вільне обрання місця застосування праці», яке міститься у п. 1 ст. 5 Закону України «Про зайнятість населення», є цілковитим відображенням права на працю, адже відповідає змісту ст. 43 Конституції України, згідно з якою «кожен має право на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку вільно погоджується». Тобто апріорі застосування праці в тому місці, щодо якого відсутня згода особи, є примушуванням до праці, яке забороняється ч. 3 ст. 43 Конституції України. Напевно, законодавець мав на увазі термін «місце роботи», під яким у науці трудового права розуміють конкретного роботодавця.
Тому вищеозначене право в контексті сфери зайнятості варто викласти, як право «на вільний вибір місця роботи шляхом прямого звернення до роботодавців або за посередництвом центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, чи суб’єктів господарювання, які надають послуги з посередництва у працевлаштуванні». Що стосується ч. 2 п. 1 ст. 5 Закону України «Про зайнятість населення» («вільне обрання… виду діяльності, вільний вибір або зміну професії»), то в контексті розглянутих дефініцій зайнятого населення та його категорій, воно має виглядати як право «на вільне обрання виду зайнятості», адже право на вільний вибір або зміну професії є складовою права на професійне навчання.

Право на одержання заробітної плати (винагороди) відповідно до законодавства, закріплене у п. 2 ст. 5 Закону України «Про зайнятість населення», є також елементом права на працю, що випливає зі змісту ст. 23 Загальної декларації прав людини, де зазначається, що «кожний працюючий має право на справедливу та задовільну винагороду, яка забезпечує гідне людини існування для неї самої і її родини, що доповнюється, за необхідності, іншими засобами соціального забезпечення», та реалізується у ст. 43 Конституції України, щодо якої Конституційний Суд України в абз. 3 пп. 6.1.1 мотивувальної частини Рішення від 29 січня 2008 року № 2-рп/2008 уточнив: «Визначене статтею 43 Конституції України право на працю Конституційний Суд України розглядає як природну потребу людини своїми фізичними і розумовими здібностями забезпечувати своє життя». Конкретизується це право у ст. 21 Закону України «Про оплату праці», згідно з якою «працівник має право на оплату своєї праці відповідно до актів законодавства і колективного договору на підставі укладеного трудового договору».

Право на професійну орієнтацію з метою самовизначення та реалізації здатності особи до праці, яке є гарантією права на зайнятість згідно з п. 3 ст. 5 Закону України «Про зайнятість населення», виступає необхідним елементом професійного самовизначення особи. Змістовно означене право розкривається у ч. 1 ст. 32 Закону України «Про зайнятість населення», де тлумачиться, як «комплекс взаємопов’язаних економічних, соціальних, медичних, психологічних і педагогічних заходів, спрямованих на активізацію процесу професійного самовизначення та реалізацію здатності до праці особи, виявлення її здібностей, інтересів, можливостей та інших чинників, що впливають на вибір або зміну професії та виду трудової діяльності». Особливо визначальним є проведення цих заходів щодо найменш конкурентоспроможних громадян на ринку праці, адже дозволяє їм не лише орієнтуватися в існуючих видах зайнятості та професіях, але й адаптуватися до умов навчального, професійного та виробничого середовища.

Взаємопов’язаною з цієї гарантією є гарантія, вказана у п. 4 ст. 5 Закону України «Про зайнятість населення», яка передбачає право громадян на «професійне навчання відповідно до здібностей та з урахуванням потреб ринку праці».

У п. 6 ст. 5 Закону України «Про зайнятість населення» законодавець закріплює одразу три гарантії права на зайнятість: 1) право на безоплатне сприяння у працевлаштуванні; 2) право на обрання підходящої роботи; 3) право на одержання інформації про ситуацію на ринку праці та перспективи його розвитку.
3. Засоби сприяння реалізації права на зайнятість
У змісті чинного Закону України «Про зайнятість населення» можна виділити такі засоби, які належать до тих, що сприяють зайнятості населення: 1) професійна орієнтація; 2) професійне навчання; 3) забезпечення участі безробітних у громадських роботах та інших роботах тимчасового характеру.
Сутність професійної орієнтації як засобу сприяння зайнятості населення полягає у тому, що система профорієнтаційних послуг, які надаються державою, повинна створювати умови для цілеспрямованого розвитку здібностей людини, зростання її професіоналізму, працездатності, збереження здоров’я, забезпечення ефективного використання трудового потенціалу особи, підвищення її соціальної та професійної мобільності, стимулювати пошук людиною найефективніших засобів підвищення свого професійно-кваліфікаційного рівня, розвитку соціально-економічних ініціатив, інтелектуальної та трудової незалежності.
Результатом успішно проведеної професійної орієнтації є здійснення цілеспрямованого професійного навчання громадян (зайнятих, незайнятих осіб, осіб, які шукають роботу, безробітних).
Розуміння значення навчання у житті людини та суспільства міжнародним співтовариством знайшло відбиття у положеннях міжнародних і регіональних актів, які закріплюють право людини на професійне навчання та обов’язок держави з його забезпечення, зокрема, таких як Конвенція Міжнародної організації праці № 142 від 23 червня 1975 року «Про професійну орієнтацію та професійну підготовку в галузі розвитку людських ресурсів», Конвенція «Про технічну і професійну освіту», прийнята 10 листопада 1989 року на 25-й сесії Генеральної Конференції ЮНЕСКО, і Європейська соціальна хартія (переглянута) від 18 жовтня 1961 року.

На підставі аналізу діючих міжнародно-правових актів ООН, МОП, ЮНЕСКО, Ради Європи та інших міжнародних організацій, які звертають увагу на питання професійного навчання працівників, науковцями визначено основні тенденції розвитку міжнародно-правових стандартів у цій сфері: 1) поширення соціального партнерства на систему професійного навчання працівників у цілому; 2) створення системи доступного та безперервного професійного навчання працівників протягом усього життя; 3) закріплення однією з умов досягнення високої якості професійної освіти, а отже, і професійної діяльності особливих вимог до викладачів і до організації умов їх праці.

Тобто відправною точкою, яка визначає сьогодні зміст права людини на професійне навчання, є ідея безперервної освіти, що охоплює всі види та форми навчальної діяльності людини протягом всього її життя, здійснювані як у навчальних закладах, так і поза ними. Головне завдання професійного навчання як засобу сприяння зайнятості населення – відновлення професійної мобільності і конкурентоспроможності громадян для наступного працевлаштування.
Тому з метою практичної реалізації сучасної ідеї професійного навчання у міжнародних і регіональних актах передбачаються основні напрямки діяльності держав, які полягають у забезпеченні доступу всіх і кожного до участі у професійному навчанні, у розширенні освітнього середовища (мережі навчальних і культурних закладів), що сприяє задоволенню різноманітних освітніх потреб людини.
Згідно зі ст. 1 Закону України «Про професійний розвиток працівників» професійне навчання працівників – це процес цілеспрямованого формування у працівників спеціальних знань, розвиток необхідних навичок та вмінь, що дають змогу підвищувати продуктивність праці, максимально якісно виконувати функціональні обов’язки, освоювати нові види професійної діяльності, що включає первинну професійну підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації працівників відповідно до потреб виробництва.
У п. 18 ст. 1 та Законі України «Про зайнятість населення» професійне навчання визначено як набуття та удосконалення професійних знань, умінь та навичок особи відповідно до її здібностей, що забезпечує відповідний рівень професійної кваліфікації для професійної діяльності та конкурентоспроможності на ринку праці.
Система ж професійного навчання згідно з ч. 2 ст. 34 Закону України «Про зайнятість населення» охоплює: 1) осіб, які проходять первинну професійну підготовку в навчальних закладах та інших установах, що здійснюють або забезпечують підготовку кваліфікованих робітників і фахівців; 2) працівників, які проходять первинну професійну підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації впродовж трудової діяльності; 3) безробітних, які шукають роботу і потребують первинної професійної підготовки, перепідготовки або підвищення кваліфікації.
Варто відзначити, у чинному КЗпП 1971 року обов’язок з проведення професійного навчання покладався саме на підприємства, установи та організації. Згідно зі ст. 201 цього кодексу для професійної підготовки і підвищення кваліфікації працівників, особливо молоді, власник або уповноважений ним орган організує індивідуальне, бригадне, курсове та інше виробниче навчання за рахунок підприємства, організації, установи. Тобто така форма професійного навчання передбачає здійснення підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників на виробництві.

Як зазначається у ч. 3 ст. 34 Закону України «Про зайнятість населення», підвищення конкурентоспроможності працівників на ринку праці відповідно до вимог сучасного виробництва та сфери послуг здійснюється шляхом забезпечення ефективного функціонування і розвитку системи професійного навчання працівників, сприяння у проведенні їх професійної підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації на підприємствах, в установах та організаціях незалежно від форми власності, виду діяльності та господарювання. З цією метою роботодавець у порядку, передбаченому законодавством, колективним договором та угодами, періодично організовує для працівників професійне навчання, перепідготовку та підвищення кваліфікації. Згідно з п. 7 ст. 41 Закону України «Про освіту» та ч. 2 ст. 3 Закону України «Про професійно-технічну освіту», громадяни можуть одержати професію, підвищити кваліфікацію, пройти перепідготовку безпосередньо на виробництві. У ч. 1, 2 ст. 6 Закону України «Про професійний розвиток працівників» зазначено, що організація професійного навчання працівників здійснюється роботодавцями з урахуванням власної господарської потреби або іншої діяльності відповідно до вимог законодавства.

Сучасне законодавство про зайнятість визнає дві специфічні форми професійного навчання як на виробництві, так і за сприяння центрів зайнятості: формальне та неформальне. Напевно, критерієм їх виділення став ступінь участі особи у навчальному процесі.
Міжнародні правові акти (Конвенція МОП № 122 «Про політику у галузі зайнятості», Рекомендація МОП № 276 «Про сприяння зайнятості та захист від безробіття») рекомендують оплачувані громадські роботи як засіб забезпечення тимчасової зайнятості населення.
Громадські роботи не можуть розглядатись як постійне місце роботи безробітних громадян. Основною метою громадських робіт у цьому розумінні є надання роботи безробітним саме у той період, коли ринок праці знаходиться у кризовому стані та не може запропонувати адекватну зайнятість громадянам, які не мають роботи, але бажають та готові її виконувати. З громадянами, зайнятими на громадських роботах, укладається строковий трудовий договір відповідно до положень ст. 23 КЗпП України. Єдиною особливістю строкових трудових договорів про участь у громадських роботах є те, що вони не можуть відповідно до ст. 39-1 КЗпП України бути трансформовані у договори на невизначений строк. Строк дії цих договорів може лише подовжуватися за погодженням сторін до вирішення питання про працевлаштування особи на підходящу роботу. Якщо така робота з’явиться на тому ж підприємстві, де виконуються громадські роботи, строковий трудовий договір підлягає розірванню і працівник приймається за новим трудовим договором, хоча можна перевести працівника на постійну роботу. При цьому у наказі про переведення потрібно зазначити, що працівник переводиться саме на постійну роботу. Якщо ж він влаштований на роботу на інше підприємство, трудовий договір на участь у громадських роботах припиняється за п. 2 ст. 36 КЗпП України.
У ч. 3 ст. 31 Закону України «Про зайнятість населення» розкриваються критерії поділу тимчасових громадських робіт на види: 1) мають тимчасовий характер і для їх організації не можуть бути використані постійні робочі місця та вакансії; 2) можуть виконуватися на умовах неповного робочого дня; 3) мають економічну, соціальну та екологічну користь для регіону; 4) надають можливість тимчасового працевлаштування безробітних на роботи, що не потребують додаткової спеціальної, освітньої та кваліфікаційної підготовки.

Звідси можна виокремити ще декілька ознак тимчасових громадських робіт.
По-перше, тимчасові громадські роботи потребують створення на підприємствах спеціальних вакансій, призначених саме для цього виду робіт. Так, роботодавці подають територіальним органам інформацію про потребу у робочій силі для укомплектування тимчасових робочих місць.
По-друге, на тимчасових громадських роботах, окрім зареєстрованих безробітних та осіб, які шукають роботу, можуть бути задіяні частково безробітні особи на умовах сумісництва та неповного робочого дня. Так, згідно з ч. 7 ст. 31 Закону України «Про зайнятість населення» працівники у разі втрати ними частини заробітної плати внаслідок вимушеного скорочення до 50 відсотків передбаченої законодавством тривалості робочого часу у зв’язку із зупиненням (скороченням) виробництва продукції мають право без припинення трудових відносин на участь у громадських роботах, у тому числі тих, що оплачуються за рахунок коштів Фонду загальнообов’язкового державного соціального страхування України на випадок безробіття, у межах строку зупинення (скорочення) виробництва.

По-третє, розуміння суспільно корисної мети тимчасових громадських робіт розкривається через користь, яку вони мають принести: економічну, соціальну та екологічну.

По-четверте, тимчасові громадські роботи, як правило, не потребують попередньої професійної підготовки.
Отже, основними відмітними характеристиками тимчасових громадських робіт як засобу сприяння зайнятості є: їх суспільно корисна спрямованість, яка сприяє не тільки прямому, але й непрямому збільшенню зайнятості (громадські роботи через розвиток соціальної та виробничої інфраструктури стимулюють створення постійних вакансій); створення роботи винятково з метою працевлаштування незайнятих, але бажаючих працювати громадян, які з різних причин не можуть знайти іншу оплачувану роботу; договірний характер відносин між всіма учасниками процесу організації та проведення громадських робіт; тимчасовий характер зайнятості (протягом періоду дії строкового трудового договору або до працевлаштування на постійну роботу); неодмінна участь центрів зайнятості в організації та проведенні тимчасових громадських робіт.

Лекція № 1.5.

Тема лекції:

Відповідальність за порушення законодавства з питань зайнятості населення
План лекції

1. Контроль за дотриманням законодавства про зайнятість населення.

2. Відповідальність за порушення законодавства про зайнятість населення.
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Зміст лекції

1. Контроль за дотриманням законодавства про зайнятість населення
Державний контроль за додержанням законодавства про зайнятість населення здійснює уповноважений орган з реалізації державної політики з питань державного нагляду та контролю за дотриманням законодавства про зайнятість населення та центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, в межах їх повноважень.

Громадський контроль у сфері зайнятості населення здійснюють професійні спілки та їх об'єднання, роботодавці та їх об'єднання.
2. Відповідальність за порушення законодавства про зайнятість населення
Посадові особи органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування, підприємств, установ та організацій, а також фізичні особи – підприємці, винні у порушенні законодавства про зайнятість населення, несуть відповідальність згідно із законодавством.

У разі невиконання роботодавцем протягом року квоти для працевлаштування громадян, зазначених у частині 1 статті 14 Закону України «Про зайнятість населення», з нього стягується штраф за кожну необґрунтовану відмову у працевлаштуванні таких осіб у межах відповідної квоти у двократному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент виявлення порушення.

У разі провадження суб’єктом господарювання діяльності з надання послуг з посередництва у працевлаштуванні за кордоном без отримання відповідної ліцензії або наймання працівників для подальшого виконання ними роботи в Україні в іншого роботодавця без отримання відповідного дозволу стягується штраф у двадцятикратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент виявлення порушення.

У разі неподання або порушення порядку подання суб'єктом господарювання, який надає послуги з посередництва у працевлаштуванні, відповідно до цього Закону відомостей про працевлаштованих ним осіб стягується штраф у двократному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент виявлення порушення.

У разі застосування роботодавцем праці іноземців або осіб без громадянства та осіб, стосовно яких прийнято рішення про оформлення документів для вирішення питання щодо надання статусу біженця:

на умовах трудового або іншого договору без дозволу на застосування праці іноземця або особи без громадянства, стягується штраф за кожну особу у двадцятикратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент виявлення порушення;

на інших умовах, ніж ті, що передбачені зазначеним дозволом, або іншим роботодавцем, стягується штраф за кожну особу у десятикратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент виявлення порушення.

У разі неподання або порушення роботодавцем установленого порядку подання даних, передбачених абзацом третім пункту 4 частини 3 статті 50 цього Закону, стягується штраф у чотирикратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент виявлення порушення.

У разі порушення суб'єктом господарювання, який надає послуги з посередництва у працевлаштуванні в Україні, вимог частини 2 статті 37 цього Закону стягується штраф у десятикратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент виявлення порушення.

У разі порушення суб'єктом господарювання, який надає послуги з посередництва у працевлаштуванні за кордоном, вимог цього Закону та Закону України «Про ліцензування певних видів господарської діяльності» стягується штраф у десятикратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент виявлення порушення.

Штрафи, накладення яких передбачено цією статтею, є фінансовими санкціями і не належать до адміністративно-господарських санкцій, визначених главою 27 Господарського кодексу України.

Штрафи, зазначені у частинах другій – сьомій цієї статті, накладаються уповноваженим органом з реалізації державної політики з питань державного нагляду та контролю за дотриманням законодавства про зайнятість населення у порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України.

У разі несплати (відмови від сплати) протягом місяця передбачених цією статтею штрафів їх стягнення здійснюється в судовому порядку. Суми штрафів, зазначених у частинах другій, п’ятій та шостій цієї статті, зараховуються до бюджету Фонду загальнообов'язкового державного соціального страхування України на випадок безробіття, а ті, що зазначені у частинах третій, четвертій, сьомій та восьмій, – до державного бюджету.

Посадові особи суб’єкта господарювання, що надає послуги з посередництва у працевлаштуванні, які порушили вимоги законодавства під час надання таких послуг, несуть відповідальність згідно із законодавством. Невиконання суб'єктом господарювання, що надає послуги з посередництва у працевлаштуванні, вимог законодавства під час надання таких послуг є підставою для прийняття рішення про припинення діяльності або анулювання ліцензії органом ліцензування.
Лекція № 1.6.

Тема лекції:

Атипові форми реалізації права на зайнятість
План лекції
1. Атипова зайнятість населення як прояв феномену гнучкості в трудовому праві.
2. Неповна зайнятість як форма атипової зайнятості.

3. Телеробота як форма атипової зайнятості.

4. Позикова праця як форма атипової зайнятості.
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Зміст лекції
1. Атипова зайнятість населення як прояв феномену гнучкості в трудовому праві

Під стандартною зайнятістю зазвичай розуміють зайнятість за наймом у режимі повного робочого часу, на підставі безстрокового трудового договору, на стаціонарному робочому місці під безпосереднім керівництвом роботодавця. У свою чергу, корінне відновлення технічної й технологічної бази на основі комп’ютеризації, інформатизації, автоматизації, впровадження гнучких виробничих систем спричинило істотні зміни у сфері організації праці: подолання тейлоризму та фордизму з ліквідацією конвеєрів та організацією гнучких виробництв. Це викликало структурні зміни на ринку праці у вигляді появи нестандартних форм зайнятості.
Таким чином, на противагу стандартній трудовій зайнятості під усе більше поширеною нестандартною (нетиповою, атиповою) зайнятістю розуміються будь-які форми залучення до праці з відхиленнями від традиційного трудового договору у різних комбінаціях.

Форми нестандартної зайнятості досить різноманітні та містять як цілком законні, визнані законодавством, так і такі, що виходять за його рамки та, по суті, є зловживанням правом. До них належать види робіт, що відхиляються від стандартних за однією або декількома ознаками: строком трудового договору (строкові трудові договори); тривалістю робочого часу (неповний робочий час); місцем виконання роботи (від традиційного надомництва до сучасної телероботи); поденна робота, робота за викликом тощо.

Нестандартними також є форми, при яких замість роботи безпосередньо на роботодавця людина виконує свою роботу через посередників: філії та організації, що входять у групи компаній («мережного роботодавця»); посередників (приватні агентства зайнятості), субпідрядників.

Трудові відносини, які складаються в означених формах, так звані «розщеплені» трудові відносини. У зв’язку з тим, що у багатьох випадках ці форми зайнятості виявляються несприятливими для працівників, сформувалися поняття «нестійкі форми зайнятості», «нестійка зайнятість».

Поняття нестандартних і нестійких форм зайнятості частково (але далеко не повною мірою ) збігаються.

Під нестійкими розуміються всі форми зайнятості як у формальній, так і у неформальній економіці, які не дають працівникам (або позбавляють їх) основних соціальних гарантій – від одержання стабільної заробітної плати та захисту від необґрунтованих звільнень до гарантій соціальної підтримки і соціального забезпечення.

До нестійких форм зайнятості належать такі: передача частини функцій організації на підряд іншим компаніям (аутсорсінг) на території організації або поза нею; найм працівників через агентства зайнятості (аутстаффінг); прийом на підставі короткострокових договорів; оформлення договорів із працівниками як з індивідуальними підприємцями та консультантами; установлення тривалих випробних термінів, необґрунтованих періодів навчання для учнів; робота за викликом («on-call»).

У сучасній науковій літературі гнучкість на ринку праці розуміється здебільшого як можливість ринку праці пристосуватись до мінливих умов за рахунок переходу працівників від однієї форми зайнятості до іншої, широкого спектру умов найму, організації заробітної плати, додаткових виплат, робочого часу, форм і методів праці.
З огляду на це гнучкість ринку праці передбачає: велику територіальну та професійну мобільність трудящих; гнучкість витрат на робочу силу (в тому числі гнучкість рівня та структури заробітної плати) у відповідь на зміни в економічній ситуації; гнучкість внутрішньогалузевої та міжгалузевої диференціації заробітної плати; гнучкість в управлінні людським капіталом на рівні підприємства; гнучкість використання трудящих у різних формах найму; гнучкість режимів роботи та розподілу робочого часу.
Гнучкий ринок праці сприяє мобільності економічно активного населення, посилює його міграцію як у межах галузі, так і в міжгалузевому, міжрегіональному та міжнаціональному напрямках.
Гнучкість найчастіше розглядається як вдалий для роботодавців спосіб експлуатувати працівників, зменшуючи соціальні витрати на них. У цьому розумінні розвиток гнучкості ринку праці має суперечливі наслідки. З одного боку, розвиток гнучкості ринку праці сприяє виходу економіки з кризи, економічному зростанню, підвищенню зайнятості та добробуту населення, дозволяє створювати робочі місця для жінок, молоді, інвалідів, з іншого – відбувається послаблення соціального захисту працівників, створюються робочі місця з нестійкими формами зайнятості, нестабільними трудовими відносинами, зменшується вплив профспілок.
Найбільш яскраво трансформація гнучкості проявляється у концепції ЄС під назвою «флексек’юриті» (flexіcurіty), яка є новим поглядом на гнучкість і захист трудових прав працівників і сприяє досягненню гнучкості у поєднанні з гарантіями зайнятості й з належним урахуванням ролі соціальних партнерів.
Комісія ЄС визначила флексек’юриті та її складові у такий спосіб. Флексек’юриті – це інтегрована стратегія одночасного досягнення гнучкості та соціальної захищеності на ринку праці. Гнучкість має на увазі успішні переміщення («транзити») індивіда протягом свого життя: від школи до підприємства, від однієї роботи до іншої, між станами безробіття, економічної неактивності та зайнятості, нарешті, від роботи до пенсії. Гнучкість не зводиться до більшої свободи для компаній наймати та звільняти, вона не допускає, що договори, не обмежені часом, застаріли. Вона припускає просування працівника до кращої роботи, «мобільність вверх» та оптимальний розвиток таланту. Гнучкість означає також гнучку організацію праці, що дає можливість швидко та ефективно задовольняти нові виробничі потреби й опановувати нові кваліфікації, означає також полегшення поєднання праці та особистих/сімейних турбот. Соціальна захищеність є щось більше, ніж тільки захищеність чийогось робочого місця. Вона має на увазі навчання працівників професійній майстерності, що забезпечує їм просування у трудовому житті та допомагає знаходити нову роботу. Соціальна захищеність – це також адекватна допомога з безробіття, що полегшує перебування у перехідному стані. І, нарешті, вона дає можливості навчання для всіх працівників, особливо для малокваліфікованих і літніх.

У доповіді «Зайнятість у Європі 2006» Комісія ЄС характеризувала флексек’юриті як оптимальний баланс між гнучкістю ринку праці та захистом працівників від ризиків цього ринку. Тлумачення нового терміна передбачає заміну принципу «захист роботи / робочого місця» (job securіty), який використовувався при вирішенні питань зайнятості, на принцип «захист людей» (protectіon of people). Проблема соціальної захищеності, а точніше – гарантованості роботи, нині виходить за рамки її колишніх меж. Об’єктивно захисту стає більше – крім постійно та повністю зайнятих, ними стають нестандартно (тимчасово, частково, «позиково») зайняті, особи, які виходять на ринок праці вперше або повторно, у тому числі молодь. Флексек’юриті трактується Комісією як новий підхід до сприйняття гнучкості і як засіб, завдяки якому працівники та компанії можуть краще адаптуватися до небезпек, пов’язаних із глобальними ринками.
Таким чином, європейська концепція флексек’юриті найбільшою мірою підходить для подальшого застосування при здійсненні правового регулювання атипових форм зайнятості. На сучасному етапі розвитку соціально-трудових відносин трудове право має звернутись до раціонального збалансування гнучких та жорстких методів правового регулювання. Так само у сфері зайнятості варто проголосити принцип «збалансованості традиційних та гнучких форм зайнятості».
2. Неповна зайнятість як форма атипової зайнятості
У новому Законі України «Про зайнятість населення» вперше з’явився поділ зайнятості залежно від обсягу охоплення нею економічно активного населення на повну та неповну.
Згідно з п. 11 ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення» неповною зайнятістю є «зайнятість працівника на умовах робочого часу, що менший від норми часу, передбаченої законодавством, і може встановлюватися за договором між працівником і роботодавцем з оплатою праці пропорційно відпрацьованому часу або залежно від виробітку». Натомість у п. 24 ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення» часткова зайнятість визнається як «вимушене тимчасове скорочення передбаченої законодавством тривалості робочого часу у зв’язку із зупиненням (скороченням) виробництва продукції з причин економічного, технологічного і структурного характеру без припинення трудових відносин».
Необхідно відзначити, що у термінології МОП, окрім застосування термінів «неповна зайнятість» (part-time work) та «часткова зайнятість» (partial unemployment), використовується поняття «вимушена неповна зайнятість» (involuntary part-time work), що означає «зайнятість неповний робочий день через макроекономічні і макросоціальні умови». Експерти МОП вважають, що існує така фундаментальна відмінність між добровільною і вимушеною неповною зайнятістю: «чи то люди свідомо обирають працювати неповний робочий день або приймають зниження робочих годин роботи просто тому, що вони не можуть знайти роботу на повний робочий день. В останньому випадку неповний робочий день стає вимушеною формою неповної зайнятості».
Отже, явище вимушеної неповної зайнятості є невід’ємною складовою категорії «неповна зайнятість». На цій логіці наголошується у п. 11 ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення», де зазначається, що «неповна зайнятість… може встановлюватися за договором між працівником і роботодавцем». Тобто, окрім відомої у трудовому праві конструкції встановлення режиму неповного робочого часу відповідно до ст. 56 КЗпП України, чинним законодавством про зайнятість можуть бути передбачені спеціальні підстави застосування неповної зайнятості.
Категорії «неповна зайнятість» та «часткове безробіття» є протилежними, однак взаємопов’язаними поняттями. Так, часткове безробіття є одним із можливих наслідків вимушеної неповної зайнятості. У свою чергу, якщо «неповна зайнятість» є атиповою формою зайнятості, то «часткове безробіття» виступає, насамперед, страховим випадком у сфері соціального забезпечення та слугує підставою для надання працівникові допомоги по частковому безробіттю. Отже, визнання можливості такої атипової форми зайнятості як вимушена неповна зайнятість та запровадження заходів мінімізації її наслідків не вирішують основного питання: сприяння повній зайнятості населення.
3. Телеробота як форма атипової зайнятості
Інформаційні технології та комунікації в теперішній час є невід’ємною частиною розвитку трудової активності в усьому світі. Все це зумовлює зміни у структурі зайнятості, відхід від традиційних способів організації виробничого процесу, появу нових гнучких форм реалізації людиною своєї здатності до праці. Однією із таких атипових форм сучасної зайнятості є телеробота, тобто здійснення трудових обов’язків за межами приміщень роботодавця із використанням інформаційних технологій.
Розмежування надомної праці та телероботи можна здійснити за трьома критеріями: 1) зміст телероботи має переважно інтелектуальний характер, а її результатом, як правило, є певний «програмний продукт». Надомна праця цього обов’язку не передбачає; 2) використання індивідуальних засобів зв’язку та телекомунікації (не завжди притаманно будь-якому виду надомної праці, але застосовується в будь-якій телероботі), що дозволяє, як приклад, роботодавцю отримати результати праці та звіт про них; 3) розташування робочих місць (тільки житло для працівника-надомника, дім чи інші місця – для телероботи).
На думку Вітторіо Ді Мартіно та Лінди Вірт, феномен телероботи базується на трьох основних елементах: організації, розташуванні та технологіях. На базі комбінації цих компонентів дефініція «телеробота» визначена ними як робота, яка здійснюється в місці, віддаленому від центральних офісів або виробничих приміщень, де працівник не має особистого контакту з співробітниками, але здатний спілкуватися з ними з використанням нових технологій. У рамках цього широкого визначення телеробота може бути виконана «он-лайн» (з прямим комп’ютерним зв’язком) або «автономно», вона може бути організована індивідуально або колективно, вона може являти собою всю або частину роботи працівника.
Характеризуючи такий елемент телероботи як розташування, дослідники відзначають, що термін «телеробота» може бути використаний у таких випадках:

1) електронна робота вдома – найпоширеніша форма телероботи, яка практикується у власному будинку працівника, з використанням нових інформаційних і комунікаційних технологій. Порівняно з традиційною надомною працею, вона спирається на зовсім інший набір навичок, форм організації та зв’язків з центральним роботодавцем;

2) робота через супутникові центри – окремі підрозділи підприємства, географічно віддалені від центральної організації, що залишаються на постійному електронному зв’язку;

3) робота у сусідніх центрах, які забезпечені електронними засобами, є спільними для різних користувачів і належать різним підприємствам або індивідуальним підприємцям. Вони розташовані поблизу житла працівників та можуть бути використані для інших цілей, таких як дистанційне навчання, телемагазин або дозвілля;

4) мобільна робота для працівників, чия робота пов’язана з поїздками, коли можуть використовуватись електронні засоби зв’язку для того, щоб з’єднатися з їх роботодавцями та мати доступ до електронної пошти, банків даних і т. ін.
Тобто, узагальнюючи наведену думку, можна констатувати, що телеробота за своїм розташуванням може здійснюватись у працівника вдома, в приміщеннях, які не належать до засобів виробництва роботодавця, а також в інших місцях (транспорті, парку, залізничній станції тощо), де можливе виконання роботи із використаннях інформаційних технологій.
Необхідно зауважити, що в Україні телеробота знаходиться поза правовим полем, що виключає телепрацівників із механізму юридичного захисту та призводить до існування широкого сегмента латентної зайнятості.
Говорячи про регіональне правове регулювання телероботи, необхідно вказати, що на рівні Європейського Союзу Європейською комісією і Європейським об’єднанням профспілок і роботодавців (ETUC, UNICE, UEAPME, CEEP) 16 липня 2002 року була укладена Європейська рамкова угода про телероботу. У ст. 2 цієї Угоди визначено, що телеробота є однією з форм організації та/або виконання роботи, з використанням інформаційних технологій, в контексті трудового договору/відносин, де робота, яка також може бути виконана в приміщеннях роботодавця, здійснюється за межами цих приміщень на постійній основі.
Враховуючи різноманітні підходи до правового регулювання телероботи у зарубіжних країнах, можна запропонувати їх чотири основні моделі: 1) врегулювання відносин із застосування телероботи за допомогою колективних договорів та угод; 2) внесення змін та доповнень у діюче законодавство щодо телероботи; 3) вироблення не обов’язкових кодексів, рекомендацій, що містять керівні принципи застосування телероботи; 4) поширення на телепрацівників загальних норм, які стосуються надомної праці.
4. Позикова праця як форма атипової зайнятості
Міжнародна організація праці у доповіді, присвяченій трудовим правовідносинам, описує у цілій главі так звані тристоронні трудові правовідносини, які виникають у тому випадку, коли праця або послуги працівника надаються третій стороні (користувачеві). У доповіді конкретно зазначена позиція на користь розгляду такого роду правовідносин як трудові. Прийнята Генеральною конференцією МОП у 2003 році резолюція, присвячена трудовим відносинам, відзначає потребу чіткого визначення обов’язків сторін при тристоронніх трудових правовідносинах для найбільшого захисту прав та інтересів працівників].

Розглянута у доповіді та прийнята у резолюції МОП форма зайнятості у науковій літературі отримала назву «позикова праця».
На сьогоднішній день під позиковою працею у Західній Європі розуміється робота, виконувана працівником, найнятим спеціалізованою організацією (агентством позикової праці), яка надає працівника у розпорядження третій стороні, названій організацією-користувачем, для виконання тимчасової праці на користь і під керівництвом останньої. Показовою залишається конструкція позикової праці: трудові правовідносини існують між позиковим працівником та агентством позикової праці, натомість працівник виконує роботу на користь і дотримуючись дисциплінарного порядку організації-користувача.
Стає очевидно, що форма зайнятості, яка виникає на підставі такої тристоронньої угоди («позикова праця»), є формою несамостійної (залежної) праці, оскільки працівник підпорядковується нормативній, розпорядницькій та дисциплінарній владі іншого суб’єкта. Так, позиковий працівник повинен підпорядковуватися правилам внутрішнього трудового розпорядку, його конкретні трудові обов’язки не визначаються ним самостійно, працівник може бути притягнутий до дисциплінарної відповідальності. При цьому трудові правовідносини при позиковій праці мають ряд специфічних рис, які не дозволяють їх віднести до класичних трудових правовідносин без істотних застережень.

По-перше, особливістю позикової праці є те, що свою трудову функцію працівник безпосередньо здійснює у користувача, де він виконує вказівки цієї організації для якісного та своєчасного виконання робіт. Це свідчить про ослаблений трудовий зв’язок між позиковим працівником і роботодавцем. Безпосередньо для агентства працівник не виконує ніяких робіт, що саме по собі не перешкоджає розгляду праці позикових працівників у рамках трудового законодавства, а лише підтверджує необхідність створення спеціальних норм, які б відбивали специфіку позикової праці.
По-друге, позикова праця ускладнена наявністю третього суб’єкта – організації-користувача, який вступає у фактичні відносини з позиковим працівником без укладення з ним трудового або якого-небудь іншого договору. При цьому організація-користувач має частину повноважень роботодавця, зокрема, нормативну й розпорядницьку владу стосовно працівника. Працівник працює поза місцем знаходження роботодавця та зобов’язаний підпорядковуватися внутрішньому трудовому розпорядку, установленому в організації-користувачі, а також вказівкам останньої з регламентації процесу виробництва і розподілу трудових функцій.

Агентство наймає у свій штат працівників винятково з метою їх подальшого надання третім особам. Як роботодавець агентство укладає, змінює та розриває трудовий договір із працівником, оплачує роботу працівника й може (за поданням організації-користувача) накладати дисциплінарні стягнення або заохочувати працівників за сумлінну працю. Крім цього, саме агентство направляє працівників у ту або іншу організацію-користувача для виконання певної трудової функції, у той час як організація-користувач конкретизує трудову функцію і безпосередньо керує та організує трудовий процес. Організація-користувач забезпечує працівника необхідним устаткуванням, інструментами, а також стежить за дотриманням установлених стандартів охорони праці.

Функції роботодавця роздвоюються та виконуються не цілком агентством, але й організацією-користувачем, якій делегується частина повноважень роботодавця, передана за допомогою цивільно-правового договору. Тобто позикова праця являє собою змішаний інститут, у якому присутні цивільно-правові відносини між агентством та організацією-користувачем, відмінні за формою, але тісно пов’язані з іншими за своїм призначенням.

Таким чином, основною ознакою позикової праці як форми атипової зайнятості є тристоронній правовий зв'язок, який виникає між приватним агентством зайнятості, працівником та організацією-користувачем, при «роздвоєнні» функцій роботодавця. При цьому трудові правовідносини при позиковій праці існують між позиковим працівником та приватним агентством зайнятості, тоді як між організацією-користувачем та приватним агентством зайнятості наявні цивільно-правових правовідносини. Крім того, при позиковій праці місце роботи не збігається з місце​знаходженням роботодавця та існує ослаблений трудовий зв’язок між працівником і роботодавцем.

Отже, позикова праця – це праця, здійснювана працівником за розпорядженням роботодавця в інтересах, під управлінням та контролем фізичної особи або юридичної особи, що не є роботодавцем цього працівника.
Таким чином, позикова праця являє собою самостійне явище у сфері застосування найманої праці, у деяких випадках перетинаючись із деякими кадровими, цивільно-правовими конструкціями та інститутами трудового права, але володіє притаманними лише цьому виду атипової зайнятості сутнісними властивостями, пов’язаними з участю у реалізації трудових правовідносин агентства позикової праці та організації-користувача.
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Зміст лекції

1. Міжнародні стандарти правової регламентації реалізації права на зайнятість
Міжнародні стандарти правової регламентації реалізації права на зайнятість складаються із низки актів, які стосуються прав людини як загального міжнародного, так і регіонального характеру.

На загальному рівні, насамперед, варто виділити документи ООН, які стосуються питань зайнятості, зокрема, Загальну декларацію прав людини 1948 року, а також Міжнародний пакт про економічні, соціальні і культурні права.
Іншими найважливішими документами ООН, що закріплюють окремі права у сфері зайнятості та захисту від безробіття, є міжнародні конвенції ООН, які стосуються як загальних питань, так і регулюють питання зайнятості окремих категорій. Так, до першої групи можна віднести, наприклад, Міжнародну конвенцію ООН про ліквідацію всіх форм расової дискримінації (1965 р.), яка забороняє расову та етнічну дискримінацію. У рамках другої групи можна виділити такі акти: 

1) Міжнародна конвенція ООН «Про дискримінацію відносно жінок» (1979 р.), яка забороняє дискримінацію жінок, зокрема, у сфері праці та зайнятості;

2) Міжнародна конвенція ООН «Про права інвалідів» (2006 р.), відповідно до якої держави-учасниці не тільки визнають право інвалідів на працю нарівні з іншими, але й забезпечують, заохочують реалізацію цього права шляхом вживання необхідних заходів (ст. 27). Конвенції повинна сприяти активізації роботи зі створення спеціальних робочих місць для працевлаштування інвалідів, розширенню можливостей для їх працевлаштування, у тому числі за допомогою дистанційної зайнятості;

3) Міжнародна конвенція ООН «Про захист прав всіх трудящих мігрантів і членів їх родин» (1990 р.), присвячена правам мігрантів у сфері зайнятості та захисту від безробіття. У ст. 25 закріплено, що трудящі-мігранти користуються не менш сприятливим ставленням, ніж те, яке застосовується до громадян держави у роботі з найму, у питаннях винагороди та інших умов зайнятості, які відповідно до національних законів і практики вважаються умовами зайнятості.
Прийняті ООН акти досить значимі для встановлення принципів регулювання сфери зайнятості та захисту від безробіття, але їх положення мають досить загальний характер. Більш детальна регламентація цієї сфери характерна для документів Міжнародної організації праці. У рамках МОП прийнята значна кількість актів, у науковій літературі, для зручності їх наступного вивчення й аналізу, використовують різні класифікації.
Серед актів МОП, присвячених регулюванню відносин у сфері зайнятості та захисту від безробіття, можна виділити дві групи.

Перша – акти загальної дії, що охоплюють всіх працездатних осіб, серед яких можна виділити такі акти:

1) міжнародні стандарти у сфері захисту від настання безробіття та його наслідків – Конвенції № 2 «Про безробіття» (1919 р.), № 8 «Про допомогу із безробіття у випадку аварії корабля» (1920 р.), № 44 «Про допомогу особам, які є безробітними з незалежних від них обставин» (1934 р.);

2) міжнародні стандарти у сфері забезпечення зайнятості – Конвенції № 111 «Щодо дискримінації у галузі праці і занять» (1958 р.), № 122 «Про політику у галузі зайнятості» (1964 р.), № 142 «Про професійну орієнтацію і професійну підготовку у галузі розвитку людських ресурсів» (1975 р.), № 156 «Про рівне ставлення та рівні можливості для працюючих чоловіків і жінок: працівників із сімейними обов’язками» (1981 р.), № 34 «Про платні бюро найму» (1933 р.), № 88 «Про організації служби зайнятості» (1948 р.), № 96 «Про платні бюро найму» (1949 р.), № 181 «Про приватні агентства зайнятості» (1997 р.); № 158 «Про припинення трудових відносин з ініціативи підприємця» (1982 р.);

3) міжнародні стандарти у сфері забезпечення зайнятості і захисту від безробіття (акт комплексного характеру) – Конвенція № 168 «Про сприяння зайнятості та захист від безробіття» (1988 р.).

Друга – акти, які стосуються певних груп осіб:

1) акти, що регулюють відносини з окремими групами населення, які потребують особливого захисту, – Конвенції № 159 «Про професійну реабілітацію та зайнятість інвалідів» (1983 р.), № 66 «Про вербування, працевлаштування та умови праці трудящих-мігрантів» (1939 р.), № 97 «Про трудящих-мігрантів» (1949 р.), № 143 «Про зловживання у сфері міграції та про забезпечення трудящим-мігрантам рівності можливостей і рівного ставлення» (1975 р.), Рекомендації № 45 «Про безробіття серед молоді» (1935 р.), № 136 «Про спеціальні програми забезпечення зайнятості та підготовки молоді з метою розвитку» (1970 р.), № 162 «Про літніх трудящих» (1980 р.); 

2) акти, що стосуються працівників певних галузей економічної діяльності (сільського господарства, охорони здоров’я, морського судноплавства), – Конвенції № 9 «Про працевлаштування моряків» (1920 р.), № 145 «Про безперервність зайнятості моряків» (1976 р.), № 149 «Про зайнятість і умови праці та життя сестринського персоналу» (1977 р.), № 179 «Про найм та працевлаштування моряків» (1996 р.), Рекомендація № 11 «Про запобігання безробіттю у сільському господарстві» (1921 р.).

Розглянемо зміст основних актів МОП відповідно до наведеної класифікації та основних концепцій цієї міжнародної організації у сфері зайнятості. 

Серед перших нормативних актів, прийнятих МОП з метою боротьби з безробіттям, необхідно виділити Конвенцію № 2 «Про безробіття» (1919 р.), Конвенцію № 8 «Про допомогу із безробіття у випадку аварії корабля» (1920 р.) і Конвенцію № 44 «Про допомогу особам, які є безробітними з незалежних від них обставин» (1934 р.). У цих актах одержали детальну регламентацію вимоги, які висуваються до осіб для визнання їх безробітними, і вперше закріплювалася необхідність вжиття державами заходів для створення ефективних систем обов’язкового страхування на випадок безробіття. Окрім того, у них було викладено концепцію безкоштовного надання громадянам послуг із працевлаштування. Таким чином, у цих актах МОП були визначені основні напрямки розвитку національних законодавств у сфері зайнятості, які надалі одержали свій розвиток.

Концепція створення ефективної системи соціального захисту на випадок безробіття, закладена МОП у названих конвенціях, надалі знайшла прояв у Рекомендації МОП № 67 «Про збереження доходу» (1944 р.) і Конвенції № 102 «Про мінімальні норми соціального забезпечення» (1952 р.), у яких докладно було визначено напрямки розвитку національних систем соціального захисту, включаючи захист від безробіття. Відповідно до Рекомендації МОП № 67 шляхом відновлення до прийнятних розмірів доходу, втраченого у зв’язку з нездатністю одержати оплачувану роботу, системи забезпечення доходу, організовані, по можливості, на основі обов’язкового соціального страхування, повинні зменшувати убогість та запобігати бідності. Конвенція № 102 (1952 р.) вже більш детально визначає найбільш прийнятну модель соціального забезпечення у випадку тимчасової втрати заробітку у зв’язку з безробіттям.

Конвенція № 181 дає поняття приватного агентства зайнятості. Відповідно до ст. 1 приватне агентство зайнятості визначається як будь-яка фізична або юридична особа, незалежна від державної влади, що надає одну або більше з таких послуг:

а) послуги, що сприяють погодженню пропозицій робочих місць і заявок на них, при цьому приватне агентство зайнятості не стає стороною у трудових відносинах, які можуть при цьому виникати;

б) послуги, що полягають у наймі працівників з метою надання їх у розпорядження третьої сторони, яка може бути фізичною або юридичною особою, установлює їм робочі завдання та контролює їх виконання;

в) інші послуги, пов’язані з пошуком роботи, обумовлені компетентним органом після консультацій з найбільш представницькими організаціями роботодавців і трудящих, такі як надання інформації, але не мають метою погоджування конкретних пропозицій робочих місць і заявок на них.

Крім регулювання діяльності із працевлаштування та рекрутингу працівників, Конвенція № 181 також торкається загальних правил регулювання відносин, що складаються між організацією-користувачем позикової праці, агентством і працівником.
Таким чином, ставлення МОП до органів сприяння та забезпечення зайнятості послідовно змінювалося від створення системи державних безкоштовних бюро зайнятості та заперечення можливості надання платних послуг приватними агентствами зайнятості до надання національному законодавцеві права самостійно визначати свою позицію стосовно таких агентств.
Серед конвенцій МОП, які встановлюють міжнародні стандарти у частині забезпечення зайнятості, варто особливо виділити Конвенції № 111 «Щодо дискримінації у сфері праці і занять» (1958 р.), № 122 «Про політику у галузі зайнятості» (1964 р.) і № 142 «Про професійну орієнтацію та професійну підготовку у галузі розвитку людських ресурсів» (1975 р.). Крім того, в 1998 році МОП була прийнята Декларація про основні принципи та права у сфері праці, якою охоплені положення основних конвенцій МОП, включаючи питання заборони дискримінації у сфері праці та зайнятості (Конвенція № 111).
Забезпечення професійної підготовки для виконання роботи, як один з важливих напрямків державної політики у сфері зайнятості населення, одержує розвиток і конкретизацію в Конвенції МОП № 142 «Про професійну орієнтацію та професійну підготовку у галузі розвитку людських ресурсів» (1975 р.) та однойменній Рекомендації МОП № 150 (1975 р.) і Рекомендації МОП № 195 «Про розвиток людських ресурсів: освіта, підготовка кадрів і безперервне навчання» (2004 р.). Конвенція № 142 передбачає проведення державної політики та прийняття програм професійної орієнтації і професійної підготовки, тісно пов’язаних із зайнятістю, зокрема, через державні служби зайнятості. Оскільки у сучасних умовах розвитку науки, техніки, зміни технології виробництва для успішного працевлаштування та виконання роботи вже недостатньо пройти разову професійну підготовку, у Рекомендаціях МОП № 195 говориться про необхідність безперервного навчання протягом всього життя.
Необхідно зазначити, що із часом у законодавстві та практиці багатьох держав відбулися значні зміни, які зробили вплив на позицію МОП з питань соціального захисту громадян у випадку безробіття. До середини 70-х років XX ст. у більшості промислово розвинутих країн Західної Європи на основі уведеної у широкий обіг після Другої світової війни концепції «держави загального благоденства» сформувалися «держави добробуту» з налагодженою та функціонуючою цілісною системою соціального захисту громадян. Установлений раніше актами МОП рівень захисту від безробіття у більшості промислово розвинутих країн був перевершений. Це вимагало від МОП перегляду існуючих і прийняття нових міжнародних норм щодо сприяння повній, продуктивній та вільно обраній зайнятості всіма відповідними способами, включаючи соціальне забезпечення.

Прийнята у 1988 році Конвенція МОП № 168 «Про сприяння зайнятості та захист від безробіття» визначила напрямки подальшого удосконалювання механізму регулювання зайнятості населення та захисту від безробіття.
Стосовно актів МОП, що регулюють питання зайнятості щодо окремих категорій осіб, то можна виділити такі акти, які стосуються осіб, які відчувають особливі труднощі у пошуку роботи: Конвенція № 159 «Про професійну реабілітацію та зайнятість інвалідів», Резолюція «Про зайнятість молоді», Рекомендації № 45 «Про безробіття серед молоді» (1935 р.), № 136 «Про спеціальні програми забезпечення зайнятості та підготовки молоді в цілях розвитку» (1970 р.), № 162 «Про літніх трудящих» (1980 р.) і № 169 «Про політику у галузі зайнятості» (1984 р.). Зазначені документи визначають коло осіб, які відчувають труднощі у пошуках стабільної роботи, і пропонують державам передбачити для них ряд пільг і переваг, що дозволяють поліпшити їх можливості на ринку праці. Міжнародному співробітництву у сфері захисту трудових прав мігрантів, особливій категорії на ринку праці держав-членів, присвячені Конвенції № 66 «Про вербування, працевлаштування та умови праці трудящих-мігрантів» (1939 р.), № 97 «Про трудящих-мігрантів» (1949 р.) і № 143 «Про зловживання у галузі міграції та про забезпечення мігрантам рівності можливостей і рівного ставлення» (1975 р.) тощо.
У зв’язку з розвитком процесів, які характеризують світ на початку XXІ століття, і, насамперед, глобалізацією економіки та високими темпами розвитку інформаційних технологій, що спричинили збільшення масштабів структурного безробіття, а також глобальною кризою, яка майже одночасно вразила фінансову та економічну системи більшості країн світу і яка, як відзначають експерти, відрізняється незвичайною для попередніх семи десятиліть глибиною та тривалістю, МОП були прийняті Декларація про соціальну справедливість із метою справедливої глобалізації (2008 р.) і Глобальний пакт про робочі місця (2009 р.).
Характеризуючи регіональні стандарти правового регулювання зайнятості, варто одразу вказати, що в контексті формування на території центральної та західної Європи спільного ринку праці особливо важливим є досвід держав-членів Європейського Союзу, де проблема безробіття останнім часом набула загрозливого стану.
Варто відзначити, що ЄС вважав за потрібне замінити правовий термін, уведений МОП, «гідна праця» на термін «гарна робота» у зв’язку зі зростаючою заклопотаністю про «більшу кількість і більшу якість робочих місць». Крім того, у січні 2007 року країни ЄС прийняли нову концепцію – «Якість праці й зайнятості в Європі», що є розвитком на більш високому рівні ідей, закладених у Програмі гідної праці МОП, з урахуванням специфіки Європейської соціальної моделі. У березні 2010 року Європейська комісія оголосила про початок реалізації стратегії розвитку «Європа до 2020 року», а в червні того ж року Рада Європи офіційно прийняла її як стратегію швидкого, стійкого зростання, яке враховує інтереси всіх верств суспільства. Як основні стратегічні цілі розвитку Європейського Союзу виділено п’ять завдань щодо економічної зайнятості, науково-дослідних і дослідно-конструкторських розробок, зміни клімату, освіти та бідності. Перше з цих завдань передбачає підвищення до 2020 року до 75 % економічної зайнятості чоловіків і жінок у віці від 20 до 64 років.
Особливим чином у Європейському Союзі сформувався підхід до регулювання позикової праці, основні положення якого зафіксовані у Директиві ЄС 91/383/ЕЕС.
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Зміст лекції

1. Досвід правового забезпечення реалізації права на зайнятість у зарубіжних країнах
С.І. Бандур виокремлює п’ять моделей регулювання зайнятості та ринку праці в розвинутих країнах: континентальна (Німеччина, Австрія, Бельгія, Нідерланди, Франція та інші держави-члени ЄС), американська (США), англосаксонська (Великобританія, Канада, Австралія), скандинав​ська (Швеція, Норвегія, Данія, Фінляндія), японська.
У США, на відміну від держав-членів ЄС, де переважно існують загальні стратегії зайнятості, державна політика зайнятості формується, насамперед, завдяки впровадженню програм, орієнтованих на окремі категорії осіб (малозабезпечені, літні, інваліди, молодь, жінки). Ефективність реалізації цих програм має стати індикатором для вітчизняного уряду щодо розробки спеціальних програм сприяння зайнятості, спрямованих на найменш захищені верстви населення.

Англосаксонська модель передбачає переважно пасивний характер державної політики зайнятості, високу частку приватних підприємств і громадських організацій у наданні соціальних послуг.
Таким чином, можна відзначити, що держави з розвинутою ринковою економікою поступово відмовляються від жорсткої регламентації реалізації права на зайнятість. Першочерговим стає завдання підвищення гнучкості правового регулювання відносин у сфері зайнятості населення, що передбачає: а) зменшення рівня прямого втручання державних структур у сферу зайнятості; б) послаблення механізмів імперативного регулювання поведінки учасників відносин у сфері зайнятості; в) збільшення ролі договірного регулювання відносин між роботодавцем та працівником; г) зняття законодавчих обмежень щодо використання атипових видів зайнятості. У політиці зайнятості переважної більшості країн сьогодні превалюють заходи, спрямовані не на пряме субсидування створення нових робочих місць, а на розвиток потенціалу працівників і їх адаптацію до реальних потреб економіки. Стосовно безробітних це означає сприяння формуванню і збереженню у них мотивації і навичок, необхідних для зайняття робочих місць, коли вони з’являться. Вбачається, що такий підхід, спрямований на запобігання деградації робочої сили, відповідає умовам України та можливостям центрів зайнятості. Особлива увага в законодавстві ряду країн приділяється програмам зайнятості населення, які розглядаються в аспекті пристосування до структурних змін і ставлять дві мети: отримання користі від економічного та технічного розвитку держави; захист тих груп населення, які стали безробітними у зв’язку із структурними змінами.
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