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              Правове регулювання оплати праці
Правові засади оплати праці працівників, які перебувають у трудових відносинах з підприємствами, установами, організаціями всіх форм власності та господарювання встановлюються та здійснюються на підставі Конституції України, міжнародних договорів України у сфері праці, КЗпП, Законів України «Про оплату праці»,  «Про колективні договори і угоди», «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності», інших законів, постанов Кабінету Міністрів України та інших нормативно-правових актів, генеральної угоди, галузевих, територіальних угод, а також колективних договорів і локальних документів окремих підприємств.
Конституція України від 28.06.1996р.
Стаття 43 Конституції України проголошує право кожної людини на працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку людина вільно обирає або на яку вільно погоджується.
           Відповідно до статті 1 Закону України «Про оплату праці»  від 24.03.1995р. № 108/95-ВР   правове визначення заробітної плати  - це винагорода,  обчислена,  як  правило,  у грошовому  виразі, яку за трудовим договором роботодавець виплачує працівникові за виконану ним роботу. 
Іншими словами  можна сказати, що заробітна плата – це матеріальні кошти, якими людина задовольняє свої особисті потреби, реалізує сімейні та суспільні обов’язки. Працівник має право на оплату своєї праці відповідно до законодавства та колективного договору.

          Розмір заробітної  плати  залежить  від  складності  та  умов 
виконуваної   роботи,   професійно-ділових   якостей   працівника, 
результатів його праці та господарської діяльності підприємства. 
          У ринковій економіці заробітна плата як соціально-економічна категорія повинна виконувати такі функції:
           -  відтворювальну – передбачає встановлення норм оплати праці на такому рівні, який забезпечує відтворення робочої сили відповідної кваліфікації; 
         - стимулюючу – стимулювання кількості, якості та результатів праці;
         - регулюючу – як засіб регулювання ринку праці, розподілу і перерозподілу по регіонах країни, галузях економіки з урахуванням ринкової кон’юнктури;
         - соціальну – забезпечення соціальної справедливості, однакової винагороди за однакову працю.
          За своєю структурою заробітна плата поділяється на основну та додаткову (ст.2 Закону України «Про оплату праці»).
         
          Основна заробітна плата.  Це - винагорода за виконану  роботу 
відповідно  до  встановлених  норм  праці (норми часу,  виробітку, 
обслуговування, посадові обов'язки). Вона встановлюється у вигляді 
тарифних  ставок  (окладів) і відрядних розцінок для робітників та 
посадових окладів для службовців. 
          Додаткова заробітна  плата.  Це  -  винагорода за працю понад 
установлені норми,  за  трудові  успіхи  та  винахідливість  і  за 
особливі умови праці. Вона включає доплати, надбавки, гарантійні і 
компенсаційні виплати,  передбачені чинним законодавством; премії, 
пов'язані з виконанням виробничих завдань і функцій. 

          Крім основної та додаткової заробітної плати, є ще так звані заохочувальні та компенсаційні виплати. До них належать:
   - виплати  у формі винагород за підсумками роботи за рік;

   -  премії за спеціальними  системами  і  положеннями;

   - компенсаційні  та   інші грошові  і матеріальні виплати,  які не передбачені актами чинного законодавства   або які провадяться понад встановлені  зазначеними актами норми. 
 Особливе місце в системі оплати праці посідає мінімальна заробітна плата. Законом України «Про державні соціальні стандарти та державні соціальні гарантії» від 05.10.2000р. № 2017-ІІІ вперше було  прийнято та визначено , що мінімальна заробітна плата є  основною державною соціальною гарантією, обов’язковою на всій території України для підприємств, установ, організацій усіх форм власності і господарювання та фізичних осіб, а її розмір має бути не нижчий від прожиткового мінімуму. Станом на 1 січня 2014 року і мінімальна заробітна плата і прожитковий мінімум для працездатних осіб становить 1218 грн.
Статтею 95  Кодексу законів про працю України від 10.12.1971 р. № 332-УІІІ визначено, що мінімальна заробітна плата – це законодавчо встановлений розмір заробітної плати за просту, некваліфіковану працю, нижче якого не може провадитися оплата за виконану працівником місячну, а також погодинну норму праці (обсяг робіт).
Розмір мінімальної заробітної плати визначається, встановлюється і переглядається відповідно до статтею 9 і 10 Закону України «Про оплату праці». 
Мінімальна заробітна плата є основою для визначення державних тарифів у сфері оплати праці, пенсій, стипендій, допомоги та інших соціальних виплат.
У мінімальної заробітної плати є декілька значень, які необхідно враховувати.

По-перше, вона показує мінімальну межу, нижче за яку не можна опускатись при оплаті праці. Цей мінімум встановлює держава, засвідчуючи тим самим силу і ступінь розвиненості свої економіки. Чим вище розмір мінімальної зарплати, тим багатше суспільство. Мінімальний розмір має базумовний і беззастережний характер – він є однаковим для всіх роботодавців країни – приватних і державних. 

По-друге, розмір мінімальної заробітної плати є точкою відліку. Це – той абсолютний нуль, на основі якого повинна базуватися розгалужена мережа різноманітних тарифних сіток.  Дослідження показують, шо навіть на приватних підприємствах нерідко застосовуються традиційні тарифні сітки.

Але хоча мінімальну зарплату і встановлює держава, це зовсім не означає, що на якомусь підприємстві не може бути визначено свій мінімум, на якому базуватиметься система тарифних ставок і окладів. Щоправда, цей локальний мінімум не повинен бути нижче встановленого державою, тобто робота з визначення локальних мінімумів зарплати (в Генеральній, галузевих угодах, колективних договорах) – це робота з підвищення рівня зарплати для всіх  категорій працівників. Норма галузевих угод для працівників в сільському господарстві щодо встановлення тарифної ставки робітника 1-го розряду з нормальними умовами праці у розмірі не нижче 105 % розміру мінімальної заробітної плати, визначеної законодавством, а для працівників в харчовій та переробній промисловості – 110%, дістала своє відображення майже в усіх колективних договорах підприємств агропромислового комплексу країни.
У процесі подальшого реформування оплати праці в Україні, приведення законодавчих норм до європейських стандартів, передбачається під час укладення генеральної угоди встановлення розміру мінімальної погодинної заробітної плати.
Мінімальна погодинна заробітна плата – це гарантована мінімальна винагорода, обчислена у грошовому виразі, яку власник або уповноважений орган виплачує працівникові за виконану ним годинну норму.
Встановлення погодинної мінімальної заробітної плати не повинно скасувати норму місячної мінімальної заробітної плати, оскільки в умовах наявності прихованого безробіття запровадження погодинної мінімальної заробітної плати може спричинити збільшення часткового безробіття і зменшення доходів населення.
Розрізняють номінальну, реальну заробітну плату і реальні доходи працівників.
Номінальна заробітна плата (грошова) – це сума грошових коштів, що одержують працівники за виконання певного обсягу робіт відповідно до кількості і якості витраченої ними праці, результатів праці.

У ринкових умовах в будь-які періоди і в різних районах країни ціни на товари різні, тому за однакову заробітну плату можна придбати різну кількість товарів. Тому точнішою характеристикою доходів працівників є реальна заробітна плата.
Реальна заробітна плата являє собою сукупність матеріальних і культурних благ, а також послуг, що може придбати працівник за номінальну заробітну плату. Розмір реальної заробітної плати залежить від величини номінальної заробітної плати і рівня цін на предмети споживання і послуги.

Якщо ціни на товари зростають швидше ніж номінальна заробітна плата, то реальна заробітна плата знижується.
Заробітна плата займає особливе місце у механізмі господарювання та відображає одну з найвагоміших соціально-економічних категорій, якою визначається рівень і якість суспільного розвитку.

Сьогодні заробітна плата в агропромисловому комплексі є не тільки показником, який зумовлює реальний рівень життя селян, а й безпосередньо впливає на кадрову політику, демографічну ситуацію, визначає перспективи розвитку сільських територій. 

Чинне законодавство України чітко розмежовує сфери регулювання оплати праці на госпрозрахункових підприємствах.

            Система регулювання заробітної плати в Україні складається з чотирьох підсистем: 
· державного регулювання;
· договірного регулювання; 
· ринкового регулювання; 
· регулювання зарплат на підприємствах, установах і організаціях.
          Таке відокремлення цих підсистем мотивується тим, що вони є відносно самостійними.
           Державне регулювання оплати праці є системою визначення правил, процедур, нормативів, норм і гарантій в оплаті праці на основі ухвалення певних законодавчих і нормативних актів та контролю за їх дотриманням органами влади. 
          Головною метою державного регулювання оплати праці є створення необхідних умов для забезпечення виконання заробітною платою усіх притаманних їй основних функцій (відтворювальної, мотивуючої, стимулюючої, регулюючої та соціальної), а також стримування необґрунтованого зростання заробітної плати, не пов'язаного з обсягами виробництва й реалізації продукції (робіт, послуг).
          Принципово важливим є те, що жодна країна в світі не може обходитися без державного регулювання оплати праці, хоча сфера, масштаби, методи і процедури такого впливу різноманітні.
         Функції держави (законодавчої і виконавчої влади) як суб'єкта організації оплати праці в суспільстві неоднозначні і складні. Це мотивується тим, що держава водночас виступає в різних ролях: власника, законодавця, захисника інтересів найманих працівників підприємств, гаранта дотримання законів про працю та її оплату, власність, податки, ціни, зайнятість населення та інші, які пов'язані із заробітною платою.
         Державне регулювання оплати праці ґрунтується на реальних фінансових можливостях країни й забезпеченні збалансованості інтересів усіх верств населення, а також реалізації норм, що містяться у Конвенціях і Рекомендаціях Міжнародної Організації Праці, Конституції України, Кодексі законів про працю, в законодавчих актах країни. 
          Передовсім держава зобов'язана реалізувати норми і гарантії щодо права найманого працівника на отримання заробітної плати, розмір якої забезпечував би йому і членам його сім'ї достатній життєвий рівень, як це передбачено ст. 48 Конституції України. 
         Оплату праці держава регулює прямими і непрямими методами. 
       Пряме регулювання — це безпосереднє встановлення визначених кількісних параметрів і норм заробітної плати, що є обов'язковими для підприємств незалежно від форм власності й господарювання.
        Сфера такого регулювання встановлена Законом України «Про оплату праці». Відповідно до цього закону таке регулювання проводиться за допомогою: 
     - встановлення розміру мінімальної заробітної плати, інших державних норм і гарантій, умов і розмірів оплати праці працівників бюджетного сектора економіки, а також керівників підприємств, заснованих на державній та комунальній власності; 

     -визначення інших гарантійних компенсаційних виплат (робота в нічний час, надурочна робота та ін.).

     - регулювання фондів оплати праці працівників підприємств-монополістів згідно із переліком, який визначається Урядом;
    - оподаткування доходів працівників; 
    - використання систем індексації трудових доходів; 
    - компенсації працюючим втрати частини заробітку через затримання його виплати. 
	       Одним із основних напрямків удосконалення державної оплати праці є обґрунтований розрахунок і періодичний перегляд мінімальної заробітної плати на національному рівні.

	          Непрямі методи -  опосередковано впливають на рівень, структуру, диференціацію й динаміку змін заробітної плати. Ці методи реалізуються через визначення загальної економічної стратегії, пріоритетів соціальної політики. Механізмом непрямих методів регулювання зарплати є застосування систем: 
 -   інновацій та інвестицій; 
· оподаткування зовнішньоекономічних відносин, ціноутворення, антимонопольних та антиінфляційних заходів;
· науково-методичного забезпечення формування тарифної системи, вдосконалення тарифно-кваліфікаційних довідників, проведення єдиної політики тарифікації робіт. 
           Важливим завданням держави є також регулювання соціально-трудових відносин на різних рівнях господарювання і створення умов для конструктивного соціального партнерства у сфері оплати праці, забезпечення соціального захисту населення, запобігання масових трудових конфліктів.
         Таким чином, держава регулює ті питання, які без неї не можуть бути вирішені. Всі інші питання оплати праці регулюються на договірній основі.

	


Договірне регулювання оплати праці. 
           Договірне регулювання оплати праці є важливою складовою системи соціального партнерства.
           Функціонування системи соціального партнерства здійснюється на тристоронній співпраці підприємців (роботодавців), найманих працівників та органів державної влади. 
          Договірне регулювання оплати праці найманих працівників в Україні здійснюється на основі системи угод на всіх рівнях управління, які досягаються в результаті колективних переговорів. Переговори ведуться й угоди укладаються на національному (генеральна угода), галузевому (галузева (міжгалузева) угода), територіальному (територіальна угода) та локальному (колективний договір) рівнях відповідно до законів.
      Відповідно до Закону України «Про соціальний діалог в Україні» від 23.12.2010р. № 2862-УІ:
          На національному рівні переговори проводяться між  профспілковою стороною,  суб'єктами якої   є   об'єднання   професійних   спілок,   які  мають  статус всеукраїнських; стороною роботодавців, суб'єктами якої є об'єднання 
організацій роботодавців, які мають статус всеукраїнських; стороною 
органів виконавчої  влади,  суб'єктом  якої  є  Кабінет  Міністрів 
України.

         На галузевому рівні переговори проводяться між   профспілковою стороною, суб'єктами якої є всеукраїнські профспілки  та  їх  об'єднання,  що  діють  у  межах певного  виду  або  кількох видів економічної діяльності;  стороною роботодавців,   суб'єктами   якої   є   всеукраїнські   об'єднання 
організацій  роботодавців,  що  діють  у  межах  певного  виду або 
кількох видів економічної діяльності;  стороною органів  виконавчої 
влади,  суб'єктами  якої є відповідні центральні органи виконавчої 
влади.

        На територіальному рівні - профспілкова  сторона,  суб'єктами 
якої є профспілки відповідного рівня та їх об'єднання, що діють на 
території  відповідної   адміністративно-територіальної   одиниці; 
сторона  роботодавців,  суб'єктами якої є організації роботодавців 
та   їх   об'єднання,   що   діють   на   території    відповідної 
адміністративно-територіальної одиниці; сторона органів виконавчої 
влади, суб'єктами якої є місцеві органи виконавчої влади, що діють 
на  території  відповідної адміністративно-територіальної одиниці. 
На території  відповідної  адміністративно-територіальної  одиниці 
стороною   соціального   діалогу   можуть  бути  органи  місцевого 
самоврядування в межах повноважень, визначених законодавством.

         На локальному рівні - сторона працівників,  суб'єктами якої є 
первинні  профспілкові  організації,  а  в  разі  їх відсутності - 
вільно обрані для  ведення  колективних  переговорів  представники 
(представник) працівників;  сторона роботодавця, суб'єктами якої є 
роботодавець та/або уповноважені представники роботодавця. 

Предметом генеральної  угоди є: диференціація мінімальних тарифних ставок за видами виробництв, робіт і діяльності у виробничих галузях залежно від важкості праці, але не нижче встановленої державою мінімальної заробітної плати; єдині для всієї території України мінімальні ставки компенсаційних доплат за роботу в несприятливих, шкідливих і небезпечних умовах праці, які диференціюються за видами і категоріями умов праці; єдині тарифні умови оплати праці робітників і службовців за загальними (наскрізними) професіями та посадами; взаємні зобов’язання сторін щодо виконання угоди.

Предметом галузевої, а також територіальної  угод є: єдині для підприємств відповідної галузі (підгалузі), території тарифна сітка робітників і шкали співвідношень мінімальних посадових окладів за групами посад керівників, професіоналів, фахівців і технічних службовців або єдина відповідно галузева (підгалузева), територіальна тарифна сітка для всіх категорій працівників; єдині для різних категорій працівників відповідної галузі (підгалузі), території мінімальні розміри доплат і надбавок, що враховують специфіку умов праці окремих професійних груп; взаємні зобов’язання сторін щодо виконання угоди.

            Форми і системи оплати праці, норми праці, розцінки, тарифні сітки, схеми посадових окладів, умови запровадження та розміри надбавок, доплат, премій, винагород та інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних виплат встановлюються підприємствами у колективному договорі з дотриманням норм і гарантій, передбачених законодавством, генеральною, галузевими (міжгалузевими) і територіальними угодами. У разі, коли колективний договір на підприємстві не укладено, роботодавець зобов’язаний погодити ці питання з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником), що представляє інтереси більшості працівників, а у разі його відсутності — з іншим уповноваженим на представництво органом.
            Конкретні розміри тарифних ставок (окладів) і відрядних розцінок робітникам, посадових окладів службовцям, а також надбавок, доплат, премій і винагород встановлюються з урахуванням вимог, передбачених частиною першою  статті 15 Закону України «Про оплату праці».
Ринкове  регулювання оплати праці
         В умовах ринкової економіки розвиток заробітної плати полягає в подальшій її диференціації та індивідуалізації на основі повного врахування як індивідуальних результатів праці, так і особистих ділових якостей, включаючи кваліфікацію, відповідальність, творчу ініціативу, якість роботи, досконалість рішень. Така модель, за якої працівники домовляються з роботодавцями про всі деталі систем оплати, видів і розмірів винагороди, є сновою взаємодії на ринку праці. Сучасна законодавча база дає всі можливості для організації ринкового процесу, в якому виграє роботодавець, а не працівник.
  Регулювання оплати праці на підприємствах.
             Договірне регулювання оплати праці працівників підприємств здійснюється на основі системи угод, що укладаються на державному (генеральна угода), галузевому (галузева угода), територіальному (територіальна угода) та виробничому (колективний договір) рівнях відповідно до Закону України "Про колективні договори і угоди".
           Норми колективного договору, що допускають оплату праці нижче від норм, визначених генеральною, галузевою або регіональною угодами, але не нижче від державних норм і гарантій в оплаті праці, можуть застосовуватися лише тимчасово на період подолання фінансових труднощів підприємства терміном не більш як шість місяців.
         У механізмі регулювання заробітної плати вихідною базою є встановлення її мінімального розміру. Конвеція Міжнародної організації праці № 131 проголошує, що основною метою встановлення мінімальної заробітної плати має бути надання особам, що працюють за наймом, необхідного соціального захисту щодо мінімально допустимих рівнів заробітної плати.
           Підприємства самостійно встановлюють фонди, системи і розміри оплати праці, а також інші види доходів, передбачені законодавством. Всі норми з оплати праці підприємства встановлюють в колективному договорі, а саме:
- фонди оплати праці;

- системи оплати праці;

- норми праці та грошові розцінки;

- тарифні сітки;

- розмір тарифної ставки І розряду, що перевищує розмір, встановлений угодами більш високого рівня;

- схеми посадових окладів;

- надбавки та доплати, що перевищують розміри, встановлені законодавством, а також додаткові види надбавок і доплат;

- премії, що входять до системи оплати праці, види і розміри матеріального заохочення;

- компенсації і гарантійні виплати.

         У рамках колективного договору можуть передбачатися не тільки види матеріального заохочення, але й додаткові соціальні виплати:
 - оплата гарячого харчування працівникам підприємства;
- додаткове медичне та оздоровче обслуговування працівників за рахунок коштів підприємства;

- фінансування платного навчання працівників;

- оплата транспортних витрат і витрат на житло працівникам за рахунок підприємства тощо.

           Основні мінімальні державні гарантії оплати праці. Мінімальні державні гарантії передбачені Кодексом законів про працю України, Законом України «Про оплату праці»: 
· розмір основної заробітної плати відповідно до норми праці, рівня кваліфікації та інше (ст.1, 2, 3 Закону України «Про оплату праці»); 

· мінімальна заробітна плата (ст.3,9,10 Закону України «Про оплату праці»); 
· виплата заробітної плати в першочерговому порядку ( ст.15 Закону України «Про оплату праці»); 

· неповний робочий час, невиконання норм виробітку не з вини працівника (ст.21 Закону України «Про оплату праці»); 

· добровільність натуроплати; не більше 30% нарахованої за цінами, не вищими за собівартість (ст.23 Закону України «Про оплату праці»); 

· індексація заробітної плати (ст. 33 Закону України «Про оплату    праці»);

· компенсація працівникам втрати частини заробітної плати у зв’язку із порушенням строків її виплати (ст. 34 Закону України «Про оплату праці»);

· вихідна допомога, в тому числі при розірванні трудового договору у зв’язку з порушення законодавства про працю (ст.44 КЗпП України);
· доплати і надбавки компенсаційного характеру за особливі умови праці (ст.100 КЗпП України);

· виконання роботи різної кваліфікації (ст.104 КЗпП України);

· робота в надурочний час, неробочі, вихідні і святкові дні (ст.106, 107, 72 КЗпП України);

· у нічний час (ст.108 КЗпП України);

· час простою не з вини працівника (ст.113 КЗпП України);

· виготовлення продукції, що виявилася браком не з вини працівника(ст.112 КЗпП України);

· при переведенні працівника на іншу постійну нижче оплачувану роботу і переміщенні (ст.114 КЗпП України);

· розрахунок при звільненні (ст.116, 117 КЗпП України);

· своєчасна виплата заробітної плати двічі на місяць (ст.115 КЗпП України, ст. 24 Закону України «Про оплату праці»);
       У колективному договорі можуть встановлюватися додаткові і вищі порівняно з чинним законодавством та угодами гарантії, соціально-побутові пільги (ст. 7 Закону України «Про колективні договори і угоди»).
        Умови, що погіршують порівняно з чинним законодавством й угодами становище працівників є недійсними, і забороняється включати їх до колективних та трудових договорів   (ст. 5 Закону України «Про колективні договори і угоди»).

Гарантії держави з виплати заробітної плати

        Заробітна плата працівників підприємств на території України виплачується в грошових знаках, що мають законний обіг на території України.
         Виплата заробітної плати у формі боргових зобов'язань і розписок або у будь-якій іншій формі забороняється.
         Заробітна плата може виплачуватися банківськими чеками у порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України за погодженням з Національним банком України. 

          Колективним договором, як виняток, може бути передбачено часткову виплату заробітної плати натурою (за цінами не нижче собівартості) в тих галузях або тим професіям, де така виплата ефективна, за вартістю оплати праці у грошовому виразі, за винятком товарів, перелік яких встановлюється Кабінетом Міністрів України.
          Заробітна плата виплачується працівникам регулярно в робочі дні та в терміни, встановлені колективним договором, але не рідше двох разів на місяць через проміжок часу, що не перевищує шістнадцяти календарних днів.
Уразі, коли день виплати заробітної плати збігається з вихідним, святковим або неробочим днем, заробітна плата виплачується напередодні.
           Виплата заробітної плати здійснюється за місцем роботи. Забороняється проводити виплату заробітної плати у магазинах роздрібної торгівлі, питних і розважальних закладах, за винятком тих випадків, коли заробітна плата виплачується працюючим у цих закладах.
          За особливою письмовою згодою працівника виплата заробітної плати може здійснюватися через установи банків, поштовими переказами на вказаний ним рахунок (адресу) з обов'язковою оплатою цих послуг за рахунок роботодавця або уповноваженого ним органу.
          Забороняється будь-яким способом обмежувати працівника вільно розпоряджатися своєю заробітною платою, крім випадків, передбачених законодавством.
          Забороняються відрахування із заробітної плати, метою яких є пряма чи непряма сплата працівником, роботодавцю або уповноваженому ним органу чи будь-якому посередникові за одержання або збереження роботи.      Відрахування з їх заробітної плати можуть провадитися тільки у випадках, передбачених законодавством.
          При кожній виплаті заробітної плати загальний розмір усіх відрахувань не може перевищувати 20 відсотків, а у випадку, передбаченому законодавством, - 50 відсотків заробітної плати, що належить до виплати працівникам. При кожній виплаті заробітної плати роботодавець або уповноважений ним орган повинен повідомити працівника про такі дані, що належать до періоду, за який провадиться оплата праці: загальна сума заробітної плати з розшифровкою за видами виплат; розмір і підстави відрахувань із заробітної плати; сума заробітної плати, що належить до виплати.
          Роботодавець або уповноважений ним орган зобов'язаний забезпечити достовірний облік виконуваної працівником роботи і бухгалтерський облік витрат на оплату праці у встановленому порядку. 

         Відомості про оплату праці працівника надаються будь-яким органам чи особам лише у випадках, передбачених законодавством, або за згодою працівника.

Контроль за дотриманням законодавства про оплату праці на підприємствах здійснюють: 

· Міністерство соціальної політики України;
· фінансові органи;
· органи державної податкової інспекції;
· професійні спілки та інші органи (організації), які представляють інтереси найманих працівників.
         Найвищий нагляд за дотриманням законодавства про оплату праці здійснює Генеральний прокурор України і підлеглі йому прокурори.
Не допускається від зазначених органів укриття будь-якої інформації з питань про оплату праці.
          За порушення законодавства про оплату праці винуватці притягуються до дисциплінарної, матеріальної і кримінальної відповідальності згідно з законодавством.
        Відповідальність за порушення законодавства про оплату праці, недотримання мінімальних гарантій заробітної плати встановлена чинним законодавством, а саме:

1. Статті  41 та 41-2 Кодексу законів про адміністративні правопорушення України  передбачають накладання штрафу на посадових осіб підприємств незалежно від форм власності за порушення вимог законодавства про працю, порушення чи невиконання норм і гарантій галузевих угод та колективних договорів.

2. Стаття 45 КЗпП передбачає на вимогу виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) роботодавець або уповноважений ним орган повинен розірвати трудовий договір з керівником підприємства, установи, організації, якщо він порушує законодавство про працю, про колективні договори і угоди, Закон України "Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності". 

3. Стаття 237-1 КЗпП встановлює відшкодування роботодавцем або уповноваженим ним органом моральної шкоди працівникові за порушення його трудових прав.
4.  Стаття 175 Кримінального кодексу України передбачає :
· Абзац перший - Безпідставна невиплата заробітної плати працівникам більш ніж за один місяць,  вчинену  умисно  керівником  підприємства,  установи  або організації  незалежно  від  форми  власності карається штрафом  від  п'ятисот  до тисячі неоподатковуваних мінімумів доходів громадян або виправними  роботами  на  строк  до двох  років,  або  позбавленням  волі  на  строк до двох років,  з позбавленням права  обіймати  певні  посади  на строк до трьох років.
· Абзац другий - Те  саме  діяння,  якщо  воно   було   вчинене   внаслідок 
нецільового   використання   коштів,   призначених   для   виплати 
заробітної плати,  карається    штрафом    від    тисячі   до   півтори   тисячі неоподатковуваних  мінімумів  доходів громадян або обмеженням волі на  строк  до трьох років, або позбавленням волі на строк до п'яти 
років,  з  позбавленням  права  обіймати певні посади чи займатися 
певною діяльністю на строк до трьох років. 

5. У разі порушення законодавства про оплату праці працівник має право звернутися до суду з позовом про стягнення належної йому заробітної плати без обмеження будь-яким строком.(Стаття 233 КЗпП)
Як провести колективні переговори у сфері оплати праці?
          Будь-які ділові переговори можна вести лише тоді, коли добре підготуєшся і ґрунтовно знаєш не тільки предмет переговорів, можливий позитивний і негативний вплив на нього навколишнього середовища, а й об’єктивну та субєктивну позицію свого партнера на переговорах.

         Переговори ведуться для того, щоб вирішити питання  з максимально  
можливою користю для себе та з урахуванням реальних можливостей свого партнера. Якщо партнер безграмотний, непоінформований, некомпетентний, його легко заплутати  та нав’язати вигідне для себе рішення.
Готуючись до переговорів з питань оплати праці потрібно знати:

1. Закони України, Генеральну та галузеву угоду, норми і положення, які регламентують заробітну плату в країні, галузі та на підприємстві.

2. Інформацію про ситуацію як у країні, так і в світі щодо тенденцій, які існують у питаннях оплати праці: динаміка середньомісячної заплати за ряд років в цілому по галузях економіки, по харчовій та переробній промисловості та по конкретному підприємству; інфляція в країні.
3. Детальну інформацію щодо виплат заробітної плати на вашому підприємстві. Потрібно знати її розмір в цілому по підприємству, а також по структурних підрозділах та по кремих професіях, причому – знати в динаміці за декілька років.

4. Мати інформацію  в динаміці про питому вагу витрат заробітної плати у загальних витратах виробництва підприємства.

5. Як формується фонд оплати праці на підприємстві та що впливає на його формування.

6. Володіти інформацією щодо економічного стану підприємства, бути знайомим з бізнес-планом, конюнктури ринку, мати уяву про обсяги замовлення продукції та інше.

7. Чим більше мати економічних, фінансових показників по підприєимтву, їх ріст порівняно з ростом зарплати тим краще можна провести переговори з питань оплати праці на перспективу. 

        Володіючи такою інформацією можна розраховувати на успіх у переговорах з роботодавцем з приводу оплати праці.
        Готуючись до переговорів з приводу оплати праці, потрібно знати про те, за рахунок яких чинників реально зміюється рівень зарплати. Наукові працівники називають п’ять чинників, які реально впливають на підвищення заробітної плати, а саме:
· Результати діяльності підприємства;

· Зростання цін, інфляція, а значить підвищення вартості життя є також регулятором заробітної плати;

· Рівень оплати праці на інших підприємствах; 
· Тиск працівників. Ніхто так не зацікавлений у зростанні зарплати, як самі працівники. Набір засобів тиску працівників на роботодавців достатньо великий. Це різноманітні форми страйків, пікети, голодуванні, передача прохань і вимог через посередників (керівників середньої ланки, журналістів), зниження ділової активності тощо.

· Зовнішній вплив з боку органу контролю та громадських організацій. 
          Також, основними завданнями, що мають бути вирішені шляхом колективних переговорів у сфері оплати праці -  враховування положень і норм галузевих угод укладених на 2014-2016 роки. Зокрема там передбачено що: -  мінімальна тарифна ставка (оклад) робітника, який виконує просту роботу, що не вимагає кваліфікації, за повністю виконану місячну норму праці (обсяг робіт) на госпрозрахункових підприємствах, встановлена у розмірі не меншому від розміру мінімальної заробітної плати, встановленої законодавством України;

-  мінімальна тарифна ставка робітника І-го розряду з нормальними умовами праці, як базовий для формування тарифної сітки (схеми посадових окладів фахівців) у харчовій та переробній промислорвості встановлена у розмірі не нижче 110 відсотків розміру мінімальної заробітної плати, визначеної законодавством за умови виконання місячної (годинної) норми праці, а в сільському господарстві  - 105% розміру мінімальної заробітної плати, визначеної законодавством за умови виконання місячної (годинної) норми праці.
При проведенні колдоговірної компанії 2014-2016 роках необхідно дамагатися передбачення до колективних договорів підприємств наступних зобов’язань:
1. Встановлення конкретних умов зростання фонду оплати праці на підприємстві.
2. Встановлення міжкваліфікаційних (міжпосадових) співвідношень в оплаті праці (є гарантіями, які обов’язкові до виконання).
3. Мінімальні розміри доплат і надбавок, умов праці, в тому числі для окремих груп і категорій працівників.

4. Зобовязання роботодавців щодо:

- щорічного збільшення частки працівників, які отримують заробітну плату вищу за розмір трьох прожиткових мінімумів для працездатної особи;

- збільшення витрат на оплату праці в залежності від збільшення обсягів виробництва і доходів;

- установлення частки основної заробітної плати у середній на рівні, не меншому, ніж досягнутий на 1 січня поточного року;
- здійснення індексації заробітної плати на умовах,  відповідно до Закону України "Про індексацію грошових доходів населення";
- здійснення оплати праці працівників підприємств в першочерговому порядку. Всі інші платежі здійснювати підприємствам після виконання зобов’язань щодо оплати праці;
- здійснення компенсації працівникам втрати частини доходів у випадку порушення встановлених строків їх виплати згідно з чинним законодавством;
- запровадження нових, заміну або перегляд норм праці (норм виробітку, часу, обслуговування, чисельності) відповідно до досягнутого рівня техніки, технології, організації виробництва і праці.
5. Передбачення проведення спільних з органами Державної інспекції України з питань праці перевірок підприємства, якщо є заборгованість із виплати заробітної плати більше одного місяця, з виявлення причин та визначенням заходів по їх подоланню, а також з метою перевірки правильності нарахувань і повноти виплати компенсацій за затримку зарплати. 

6. Передбачати ініціювання питання про притягнення до відповідальності керівника підприємства за систематичну невиплату заробітної плати, несплату єдиного внеску на загальнообов'язкове державне соціальне страхування та інших платежів до Пенсійного фонду України.
Довідково:

 1. Мінімальна тарифна ставка (оклад) робітника, який виконує просту роботу, що не вимагає кваліфікації, за повністю виконану місячну норму праці (обсяг робіт) на госпрозрахункових підприємствах – 1218 грн.  

 2. Мінімальна тарифна ставка робітника І-го розряду з нормальними умовами праці, як базовий для формування тарифної сітки (схеми посадових окладів фахівців) в харчовій та переробній промисловості  - 1340 грн.
3. Мінімальна тарифна ставка робітника І-го розряду з нормальними умовами праці, як базовий для формування тарифної сітки (схеми посадових окладів фахівців) в сільському господарстві  - 1279 грн.

4. Індекс інфляції (споживчих цін) в Україні 116,2% (вересень 2014 року до грудня 2013 року).
5. Середньомісячна заробітна плата одного штатного працівника за вересень 2014 р.в цілому по галузях економіки – 3481 грн., в т.ч. сільське господарство -2698 грн.
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