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Виникнення та припинення трудових  відносин.
Трудовий договір
Глава 1. Трудові відносини і трудовий договір
§1. Трудові відносини і трудовий договір
	
	

	Стаття 31. Виникнення трудових відносин
3. Трудові відносини виникають з дня початку працівником роботи за наказом (розпорядженням) чи з дозволу роботодавця. Дозволом роботодавця вважається дозвіл, наданий особою, яка уповноважена від його імені укладати трудові договори.
	Частину третю статті 31 доповнити реченням:

«Роботодавець зобов’язаний не пізніше трьох днів з дня надання такого дозволу оформити з працівником трудовий договір.»
	Визначення строку оформлення трудових відносин необхідне для формалізації прав працівника і створення можливостей для їх захисту у разі  порушення. 

	Стаття 32. Трудовий договір
1. Трудовий договір ‑ угода між працівником і роботодавцем, за якою працівник зобов’язується особисто виконувати роботу (трудову функцію), визначену цією угодою, з додержанням трудового законодавства, колективних договорів і угод, правил внутрішнього трудового розпорядку під керівництвом та контролем роботодавця, а роботодавець - надати працівникові роботу за цією угодою, забезпечувати належні, безпечні та здорові умови праці, належні санітарно-побутові умови та своєчасно і в повному обсязі виплачувати заробітну плату.
	Частину першу статті 32 викласти у такій редакції:
Стаття 32. Трудовий договір
1. Трудовий договір ‑ угода між працівником і роботодавцем, за якою працівник зобов’язується особисто виконувати роботу (трудову функцію), визначену цією угодою, з додержанням трудового законодавства, колективних договорів і угод, правил внутрішнього трудового розпорядку під  безпосереднім керівництвом та контролем роботодавця, а роботодавець - надати працівникові роботу за цією угодою протягом повної норми робочого часу, забезпечувати належні, безпечні та здорові умови праці, належні санітарно-побутові умови та своєчасно і в повному обсязі виплачувати заробітну плату.
	Зміни необхідні для  конкретного визначення  правового стану працівників.

	Стаття 33. Зміст трудового договору
2. Обов’язковими умовами трудового договору є:

1) місце роботи (із зазначенням для роботодавця - юридичної особи структурного підрозділу);

2) час початку дії трудового договору, а у разі укладення трудового договору на визначений строк також тривалість цього строку та підстави для укладення строкового трудового договору відповідно до цього Кодексу;

3) трудова функція, яку виконуватиме працівник: найменування професії, спеціалізації, кваліфікації, посади відповідно до встановленої класифікації професій та кваліфікаційних характеристик;

4) умови оплати праці;

5) режим праці та відпочинку, якщо він відрізняється від загальних правил, встановлених у даного роботодавця;

6) охорона праці.
	У частині другій статті 33: 
пункт 3 доповнити словами «обсяг його обов’язків»;
пункт 6 викласти в такій редакції:

«6) умови та охорона праці». 

 
	Дані умови мають істотне значення для формалізації  обов’язкових умов трудового договору. 

	               Стаття 41. Строк випробування
1. Строк випробування не може перевищувати трьох місяців, а для працівників за робочим професіями - одного місяця. Строк випробування тривалістю до шести місяців може встановлюватися для керівників юридичних осіб, їх заступників, головних бухгалтерів та їх заступників, керівників відокремлених підрозділів юридичних осіб, а також для інших категорій працівників у випадках, передбачених законом.
	Частину 1 статті 41 викласти в такій редакції:
«1. Строк випробування не може перевищувати трьох місяців, а для працівників за робочим професіями - одного місяця.»

	Норма проекту погіршує правовий стан працівника порівняно з діючим законодавством. Строк випробування не повинен бути більше 3 місяців для всіх категорій працівників, у.т.ч. й для керівників, оскільки такого часу достатньо для перевірки професійного рівня та ділових якостей будь-якого працівника

	Стаття 42.Результати випробування
1. Результати випробування визначаються роботодавцем.
	             Частину 1 статті 42 доповнити словами:
« і мають бути підтверджені документально.»
	Результати випробування мають бути підтверджені документально. У разі звернення працівника до суду з підстави звільнення за результатами випробування такі документи можуть  бути використані ним для захисту своїх прав.

	Стаття 52. Трудова книжка
2. Роботодавець зобов'язаний вносити до трудової книжки працівника записи про прийняття на роботу, переведення та звільнення з роботи в порядку, встановленому центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сферах трудових відносин, соціального захисту населення.
	         Частину другу статті 52 викласти в такій редакції:
« 2. Роботодавець зобов'язаний вести трудову книжку працівника та вносити до неї записи про прийняття на роботу, переведення та звільнення з роботи в порядку, встановленому центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у сферах трудових відносин, соціального захисту населення.»
	До трудової книжки вносяться не лише записи про прийняття та звільнення з роботи, зокрема, вносяться дані про зміну прізвища, заохочення,ставиться печатка. Такі дії і охоплються терміном «вести трудову книжку».

	Стаття 56. Прийняття на роботу на підставі рішення суду
1. Особу, яку за рішенням суду має бути прийнято на роботу на роботі має бути допущено роботодавцем до роботи не пізніше наступного робочого дня з моменту коли роботодавець отримав рішення суду. Затримка допуску до роботи такого працівника тягне сплату роботодавцем на його користь заробітної плати за весь період затримки з розрахунку посадового окладу.

2. Роботодавець не може відмовити у допуску до роботи прийнятого на роботу за рішенням суду працівника.

3. Якщо працівник протягом семи днів із дня свого прийняття, відповідно до частини першої цієї статті письмово не повідомив роботодавця про готовність невідкладно розпочати роботу і не став до роботи, крім випадків, коли недотримання строку відбулося з незалежних від працівника причин, трудові відносини вважаються такими, що розірвані з ініціативи працівника.
	 Статтю56 викласти в такій редакції:
«Стаття 56. Прийняття на роботу на підставі рішення суду
           1. Роботодавець має допустити до роботи особу, яку на підставі рішення суду має бути прийнято на роботу, не пізніше наступного робочого дня з моменту коли він отримав таке рішення. Затримка допуску до роботи такої особи тягне сплату роботодавцем на її користь заробітної плати за весь період затримки з розрахунку посадового окладу.
2. Роботодавець не може відмовити у допуску до роботи прийнятого на роботу за рішенням суду працівника.
3. Якщо працівник протягом семи днів із дня, з якого його має бути прийнято на роботу відповідно до частини першої цієї статті, письмово не повідомив роботодавця про готовність приступити до роботи і не став до роботи, крім випадків, коли недотримання строку відбулося з незалежних від працівника причин, трудові відносини вважаються такими, що розірвані з ініціативи працівника.»
	Для усунення у подальшому неоднозначного тлумачення норм статті.

	Стаття 58. Обов’язок роботодавця надати працівникові інформацію, визначити робоче місце та видати наказ про прийняття його на роботу
2. Про прийняття працівника на роботу роботодавець зобов’язаний видати наказ (розпорядження) та ознайомити з ним працівника під розписку в семиденний строк з дня початку роботи, а на його вимогу - надати копію наказу (розпорядження).
	Частину другу статті 58 викласти в такій редакції:


«2. Про прийняття працівника на роботу роботодавець зобов’язаний видати наказ (розпорядження) та ознайомити з ним працівника під розписку в триденний строк з дня початку роботи, а на його вимогу - надати копію наказу (розпорядження)».


	Зміна спрямована на захист працівника при укладенні трудового договору, оскільки скорочує строк його оформлення, що знижує ризики порушення трудових прав працівника.

	Стаття 64. Види зміни умов трудового договору
1. Умови трудового договору можуть змінюватися внаслідок:

1) переміщення;

2) переведення на іншу роботу.

2. Зміна найменування посади, яку обіймає працівник, без зміни обов’язків, що покладаються на працівника не вважається зміною умов трудового договору і не вимагає згоди на це працівника.
	Частину першу статті 64 доповнити підпунктом 3) такого змісту:
3) зміни істотних умов праці.
	Зміна умов трудового договору пов’язана зі зміною істотних умов праці. Вноситься для більш точного визначання  правового стану працівника.

	ВІДСУТНЯ
	Після статті 64 доповнити Кодекс статтею такого змісту:

            «Стаття . Зміна істотних умов праці
1. У зв’язку із змінами в організації виробництва і праці, зокрема, запровадженням нової техніки та технології виробництва, раціоналізації робочих місць, нових форм організації праці, допускається зміна істотних умов праці (системи та розміру оплати праці, режиму роботи, встановлення чи скасування неповного робочого дня, змісту трудової функції працівника, інших умов праці, визначених у колективному договорі) при продовженні працівником роботи за тією самою трудовою функцією.

          2. Якщо колишні істотні умови праці неможливо зберегти, а працівник не згодний на продовження роботи в нових умовах, а також на переведення на іншу роботу, трудовий договір припиняється на підставі статті 86 цього Кодексу.»
	Поняття «істотні умови праці», повинне мати точне визначення для для однакового розуміння та застосування суб’єктами трудового права.  Позиція  підтверджується висновками Головного науково-експертного управління  Верховної Ради України (п.4)

	Глава 6. Припинення трудових відносин
§1. Загальні положення про припинення трудових відносин
Стаття 83. Розірвання трудового договору за ініціативою працівника
6. Роботодавець зобов’язаний організувати приймання матеріальних цінностей від працівника, який подав заяву про розірвання трудового договору, з таким розрахунком, щоб воно було закінчено до встановленого строку припинення трудових відносин.

У разі якщо у строк, встановлений для приймання матеріальних цінностей, воно не було закінчено, за письмовою згодою працівника дата його звільнення може бути перенесена на час, необхідний для закінчення передачі матеріальних цінностей. За відсутності такої згоди дата звільнення не може бути змінена, матеріальні цінності, які не були передані працівником до моменту звільнення, приймаються комісією у складі не менше трьох осіб, які призначаються роботодавцем. Стягнення вартості незданих матеріальних цінностей здійснюється в порядку, передбаченому цивільним законодавством.
	         У абзаці другому частини шостої статті  83 останнє речення викласти в такій редакції: «Стягнення вартості незданих матеріальних цінностей здійснюється в строки, передбачені частиною третьою статті 394 цього Кодексу».

	Матеріальна відповідальність працівника за майнову шкоду, завдану роботодавцеві у зв'язку з невиконанням чи неналежним виконанням ним своїх обов'язків за трудовим правовідношенням, є особливим правовим інститутом трудового права і має тільки йому притаманні характерні риси: свій суб'єкт, підставу та умови її настання, види і межі відповідальності, порядок покриття шкоди, свої цілі і завдання. Вона істотно відрізняється від інститутів матеріальної відповідальності інших галузей права, у тому числі майнової відповідальності за цивільним правом. 
Таким чином, вважаємо неправомірним застосовувати норми цивільного законодавства, які погіршують правовий стан працівника.  Позиція  підтверджується висновком Головного науково-експертного управління ВРУ (п.6)

	§ 4. Розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця у зв’язку із скороченням
Стаття 86. Право роботодавця на розірвання трудового договору у зв’язку із скороченням
1. За наявності умов економічного, технологічного, структурного, організаційного характеру (ліквідація, злиття, поділ, перетворення, перепрофілювання, зміни в організації виробництва та праці, скорочення чисельності або штату працівників) трудовий договір може бути розірваний у зв’язку із скороченням.

2. При проведенні скорочення чисельності працівників роботодавець має право в межах однорідних професій і посад здійснити перестановку (перегрупування) працівників і перевести більш кваліфікованого працівника, посада якого скорочується, за його згодою на іншу посаду, звільнивши з неї з цих підстав менш кваліфікованого працівника.
	Статтю 86 доповнити частиною третьою такого змісту:

         «3. Норми частини першої цієї статті поширюються на випадки звільнення працівника у разі, якщо він не погоджується із запропонованою роботодавцем зміною умов праці, а також у разі припинення фізичною особою функцій роботодавця».


	Зміна викликана необхідністю усунення прогалин у проекті та  закріплення правового становища працівника

	Стаття 87. Обов’язок роботодавця щодо проведення консультацій у зв’язку із скороченням
1. У разі необхідності здійснення заходів, що передбачають звільнення працівників у зв’язку із скороченням, роботодавець повинен не пізніше ніж за три місяці до прийняття рішення про скорочення надати виборному органу первинної профспілкової організації (профспілковому представнику) інформацію щодо цих заходів, включаючи інформацію про причини наступного звільнення, кількість і категорії працівників, яких це може стосуватися, про строки проведення звільнення, а також провести консультації із зазначеними органами (представниками) про заходи щодо запобігання звільненню чи зведення їх кількості до мінімуму або пом’якшення несприятливих наслідків будь-якого звільнення.

2. Виборний орган первинної профспілкової організації (профспілковий представник) має право вносити пропозиції до органів державної влади, органів місцевого самоврядування, роботодавців, їх організацій про перенесення строків, тимчасове припинення або скасування заходів, пов’язаних із звільненням працівників,  які є членами цих первинних профспілкових організацій, що є обов’язковими для розгляду.
	 Статтю 87 викласти в редакції:
«Стаття 87. Обов’язок роботодавця щодо проведення консультацій у зв’язку із скороченням
       1. У разі необхідності здійснення заходів, що передбачають звільнення працівників у зв’язку із скороченням, роботодавець повинен не пізніше як за три місяці до намічуваних звільнень надати виборному органу первинної профспілкової організації (профспілковому представнику) інформацію щодо цих заходів, включаючи інформацію про причини наступного звільнення, кількість і категорії працівників, яких це може стосуватися, про строки проведення звільнення, а також провести консультації із зазначеними органами (представниками) про заходи щодо запобігання звільненню чи зведення їх кількості до мінімуму або пом’якшення несприятливих наслідків будь-якого звільнення. Порядок проведення таких консультацій та виконання їх рекомендацій визначається колективним договором.
2. Виборний орган первинної профспілкової організації (профспілковий представник) має право вносити пропозиції до органів державної влади, органів місцевого самоврядування, роботодавців, їх організацій про перенесення строків, тимчасове припинення або скасування заходів, пов’язаних із звільненням працівників, які є членами відповідної профспілки, що є обов’язковими для розгляду та прийняття офіційного рішення.»
	Уточнення механізму проведення консультацій з представниками працівників необхідне для приведення у відповідність до порядку, передбаченого Директивою 

Ради 98/59/ЄС про наближення законодавств держав-членів щодо колективного звільнення та Директивою 200/14/ЄС від 11 березня 2002 року про встановлення загальних правил інформування та консультації  працівників Європейського Співтовариства.



	Стаття 89. Обов’язки роботодавця щодо запобігання масовим звільненням працівників у зв’язку із скороченням
1. У разі виникнення загрози масових звільнень працівників у зв’язку із скороченням роботодавець для їх запобігання може з урахуванням пропозицій виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) тимчасово застосовувати:

1) обмеження або припинення прийняття на роботу нових працівників;

2) обмеження надурочних робіт та робіт у вихідні дні;

3) зупинення роботи окремих структурних підрозділів чи юридичної особи в цілому з наданням працівникам за їхньою згодою відпусток без збереження заробітної плати або з частковим її збереженням на строк до двох місяців;

4) запровадження для працівників окремих структурних підрозділів або юридичної особи в цілому режиму неповного робочого часу на строк, що не перевищує шести місяців, але не менше половини від норми робочого часу;

5) поетапне звільнення працівників у зв’язку із скороченням;

6) надання працівникам можливості навчання, перенавчання або підвищення кваліфікації;

7) інші передбачені колективними угодами і договором заходи, рекомендовані  центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, його територіальних органів, а також за підсумками консультацій з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником).

2. Критерії визначення звільнення працівників у зв’язку з масовим скороченням встановлюються в колективних угодах і договорах.
	          У статті 89:

          у частині другій слова «в колективних угодах і договорах» замінити словом «законодавство».

         доповнити статтю частиною третьою такого змісту:


«3. Критерії масового вивільнення більш сприятливі для працівників, заходи з їх запобігання та з мінімізації негативних наслідків встановлюються в колективних угодах і договорах».


	Норму необхідно привести у відповідність до директиви 98/59/ЄС  щодо законодавчого визначення  поняття  масових 

(колективних) звільнень та критеріїв визначення звільнень массовими



	Стаття 91. Переважне право на поворотне прийняття на роботу
1. Працівник, з яким трудові відносини припинено з підстав, передбачених статтею 86 цього Кодексу, протягом одного року має право на поворотне прийняття на роботу, якщо роботодавець має намір прийняти на роботу працівника відповідної професії (кваліфікації).

2. Переважне право на поворотне прийняття на роботу надається особам, зазначеним у статті 90 цього Кодексу.

3. У разі поворотного прийняття на роботу соціально-побутові права і гарантії працівника, які він мав до звільнення, відновлюються на умовах, визначених колективним договором.
	Статтю 91 доповнити частиною другою такого змісту:
«2. Роботодавець зобовязаний письмово повідомити працівників, які мають право на поворотне прийняття на роботу, про своє рішення здійснити прийняття на роботу працівників відповідної професії (кваліфікації). Роботодавець зобовязаний прийняти на роботу зазначених працівників, якщо вони звернулись з проханням про прийняття на роботу не пізніше 20 днів після отримання сповіщення роботодавця. Невиконання роботодавцем цього обовязку тягне за собою обовязок роботодавця сплатити на користь працівника грошову суму в розмірі тарифної ставки (окладу) за відповідною професією (кваліфікацією) або посадою за три місяці.»
У зв’язку з цим ч.2 і 3 вважати ч.3 і 4 відповідно.
	Необхідно визначити дієвий механізм реалізації права працівника на поворотне прийняття на роботу та встановити відповідальність роботодавця за порушення такого права.

	§ 6. Припинення трудових відносин з незалежних від волі сторін підстав
Стаття 98. Розірвання трудового договору за пропозицією профспілкового органу
1. Трудовий договір з керівником юридичної особи може бути розірвано за пропозицією виборного органу первинної профспілкової організації або профспілки, до складу якої входить первинна профспілкова організація, якщо керівник порушує трудове законодавство, ухиляється від укладення колективного договору або не виконує зобов’язань за ним.
	Частину першу статті 98 викласти в такій редакції:

«1. Трудовий договір з керівником юридичної особи повинен бути розірваним за обґрунтованою пропозицією виборного органу первинної профспілкової організації або профспілки, до складу якої входить первинна профспілкова організація, якщо керівник порушує трудове законодавство, ухиляється від укладення колективного договору або не виконує зобов’язань за колективним договором, угодою».

	Норму необхідно привести у відповідність до чинної норми статті 45 КЗпП України з метою збереження даного права профспілок для ефективного  захисту трудових прав працівників від систематичних і масових порушень недобросовісною посадовою особою.

	Стаття 100. Розірвання трудового договору у зв’язку з набранням законної сили рішенням суду, яке виключає можливість продовження роботи, та у разі скасування рішення про поновлення на роботі
2. Роботодавець зобов’язаний розірвати трудовий договір у разі набрання законної сили рішенням суду, яке виключає можливість продовження працівником роботи, в день отримання відповідного судового рішення.
	Частину другу статті 100 викласти в такій редакції:
2. Роботодавець зобов’язаний розірвати трудовий договір у разі набрання законної сили рішенням суду, яке виключає можливість продовження працівником роботи,  у триденний строк  з дня отримання  копії відповідного судового рішення.
	  Норма необхідна для  надання можливості працівникові та профспілкам на захист трудових прав працівника при звільненні.

	Відсутня
	Після статті 105 доповнити Кодекс новою статтею такого змісту:

«Стаття . Гарантії права на працю представників працівників

1. Члени виборного органу первинної профспілкової організації (у тому числі структурних підрозділів), профспілковий представник можуть бути звільнені за ініціативою роботодавця лише за наявності попередньої згоди виборного органу, членами якого вони є, а також вищого виборного органу цієї профспілки (об’єднання профспілок).

2. Працівники, які раніше обиралися до складу виборного органу первинної профспілкової організації, організації профспілки, профспілковим представником не можуть бути звільнені за ініціативою роботодавця протягом року після закінчення терміну, на який вони обиралися чи закінчення повноважень щодо вирішення колективного трудового спору, конфлікту, крім випадків ліквідації юридичної особи, припинення фізичною особою виконання функцій роботодавця, а також звільнення з підстав, передбачених статтею 93 цього Кодексу.

3. Звільнення за ініціативою роботодавця вільно обраних працівниками представників, якщо вони здійснюють представництво від імені всіх працівників, може мати місце протягом строку їх повноважень лише за згодою зборів (конференції) працівників, якими вони обрані».
	Зміна необхідна для приведення у відповідність до Закону України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності», а також Рекомендації  щодо захисту прав представників працівників на  підприємстві  та можливостей, які їм надаються  відповідно до Конвенції МОП 

N 143 (пункти 5, 6), а також  статті  28 Європейської Соціальної Хартії (переглянутої). 

	Стаття 111. Розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця за погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником)
1. Розірвання трудового договору з підстав, передбачених статтею 86, пунктами 1 і 2 частини першої статті 93 цього Кодексу, допускається після попереднього погодження з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником), що діє на підприємстві, членом якої є працівник.
	 У статті 111:

       Частину першу викласти в такій редакції: 

       1.Розірвання трудового договору з підстав, передбачених статтею 86, пунктами 1 - 3 частини першої та пунктами 4,5 частини другої статті 92, частиною першою статті 93, статтею 94 цього Кодексу, допускається після попереднього погодження з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником), що діє на підприємстві, членом якої є працівник. 
        Доповнити статтю частиною другою такого змісту.
        2. Якщо працівник одночасно є членом кількох первинних профспілкових організацій, які діють на підприємстві, погодження на його звільнення надає виборний орган тієї первинної профспілкової організації, до якої звернувся роботодавець.
	Зміна необхідна, щоб не допустити погіршення правового стану працівника, звуження обсягу його прав  і можливостей захисту його прав за допомогою профспілки, передбачених чинною нормою статті 43 КЗпП України.

	Стаття 112. Порядок погодження з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником) розірвання трудового договору за ініціативою роботодавця
3. Виборний орган первинної профспілкової організації (профспілковий представник) повинен розглянути запит роботодавця і прийняти рішення протягом 14 календарних днів з дня отримання запиту. Рішення виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) має бути викладено в письмовій формі і не пізніше наступного дня з дня його прийняття передано роботодавцю. У разі відмови виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) у погодженні звільнення працівника в рішенні мають бути викладені причини такої відмови.

У разі неотримання роботодавцем у зазначені строки рішення виборного органу первинної профспілкової організації (профспілкового представника) або отримання невмотивованого рішення про відмову у погодженні звільнення роботодавець має право звільнити працівника без погодження з виборним органом первинної профспілкової організації (профспілковим представником).
	Друге речення абзацу першого частини третьої статті 112 доповнити словами «і протягом трьох робочих днів з дня його прийняття передано роботодавцю».
	Зміна необхідна для недопущення погіршення можливостей  профспілкового органу для захисту прав працівника, передбачених чинною нормою статті 43 КЗпП України. Для офійного оформлення рішення потрібний достатній час.

	Стаття 118. Реалізація права на відпустку в разі звільнення працівника
1. За письмовою заявою працівника одночасно із звільненням йому надаються невикористані дні щорічних трудових відпусток і соціальних відпусток працівникам із сімейними обов’язками, які мають дітей (стаття 197 цього Кодексу). Датою звільнення в такому разі є останній день відпустки. Тривалість відпустки при цьому визначається з включенням до стажу роботи, що дає право на відпустку, періоду відпустки. У такому разі до початку відпустки працівникові видаються належно оформлені документи, передбачені статтею 115 цього Кодексу. У цей самий строк проводиться розрахунок із заробітної плати, гарантійних, компенсаційних та інших виплат.
	Статтю 118 доповнити частиною другою такого змісту:
         « 2. У разі звільнення працівника у зв’язку із закінченням строку трудового договору невикористані дні відпусток з наступним звільненням можуть бути надані за його письмовою заявою і тоді, коли час відпустки повністю або частково виходить за межі строку дії договору. У такому разі днем звільнення є останній день відпустки.»
	Зміна необхідна для збереження рівня прав, передбаченого чинною нормою статті 3 Закону України «Про відпустки» та дотримання вимоги  частини третьої статті 22 Конституції України.  


