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ЩОДО ВИПРОБУВАЛЬНОГО ТЕРМІНУ ДЛЯ МОЛОДІ

На сьогоднішній день все частіше виникає проблема з випробувальним терміном серед молоді нашої країни. Наші винахідливі роботодавці все частіше порушують права працівників шляхом застосування неоплачуваного випробувального строку, не укладення трудового договору і в завершенні легке позбавлення від молодого співробітника. Таким чином молодь стає безкоштовною робочою силою. А згодом, гіркий досвід вбиває будь-яке бажання працювати.
Незважаючи на таку поведінку роботодавців, існує Кодекс Законів про Працю України (далі – КЗпП), який регулює трудові відносини. 
По-перше, відповідно до положень КЗпП, випробувальний термін – це обумовлене угодою сторін випробування з метою перевірки відповідності працівника роботі, яка йому доручається (ч.1 ст.26 КЗпП України). [3]
Встановлення роботодавцем випробування в односторонньому порядку (без згоди на те працівника) не дозволяється, і за таких обставин ця умова трудового договору не матиме юридичної сили. Оскільки тривалість випробувального терміну зазначається у наказі при прийнятті на роботу, то працівник, ознайомлюючись із даним документом та підписуючи його, автоматично дає згоду. Про це слід пам‘ятати. Також умови випробування можуть зазначатися  у заяві працівника про прийняття на роботу. Дані положення підтверджує й Мінсоцполітики своїм листом від 04.04.2012 р. № 54/06/187-12, де зазначено, що умова про випробування вважається законною у випадках, коли вона:
унесена в трудовий договір, письмово оформлена і повторена в наказі про прийняття на роботу;
обумовлена в заяві про прийняття на роботу та повторена в наказі про прийняття на роботу;
не обумовлена в заяві про прийняття на роботу, але внесена в наказ про прийняття на роботу, з яким працівник ознайомлений під розпис після початку роботи та при цьому він не заперечував проти цього.
Варто знати, що за цивільно-правовими угодами випробувальний термін взагалі не передбачений.[1]
По-друге, у ч.3 ст.26 КЗпП зазначено, що випробування не встановлюється при прийнятті на роботу для таких категорій громадян:
― осіб, які не досягли вісімнадцяти років;
― молодих робітників після закінчення професійних навчально-виховних закладів;
― молодих спеціалістів після закінчення вищих навчальних закладів;
― осіб, звільнених у запас з військової чи альтернативної (невійськової) служби;
― інвалідів, направлених на роботу відповідно до рекомендації медико-соціальної експертизи;
― осіб, обраних на посаду;
― переможців конкурсного відбору на заміщення вакантної посади;
― осіб, які пройшли стажування при прийнятті на роботу з відривом від основної роботи;
― вагітних жінок;
― одиноких матерів, які мають дитину віком до 14-ти років або дитину-інваліда;
― осіб, з якими укладається строковий трудовий договір строком до 12 місяців;
― осіб на тимчасові та сезонні роботи;
― внутрішньо переміщених осіб. [2]
Проте на практиці роботодавці часто нехтують цими положеннями.
Далі в законодавстві розглядається стаття 27 КЗпП України, в якій зазначено про встановлення державою тривалістю випробувального терміну і неможливістю його збільшення. Так само не мало важливим є той факт, що тривалість випробувального терміну зазначається в трудовому договорі. І стаття 28 КЗпП України, в якій закріплено, що в разі продовження роботи співробітником і мовчанням роботодавця по завершенню остаточного терміну вважається, що працівник успішно пройшов випробувальний термін. По закінченню випробувального терміну звільнення може ґрунтуватися виключно на загальних підставах. А в разі невідповідності працівника передбачуваної посади ще в період випробувального терміну, роботодавець може законно розірвати трудовий договір.
Посилений захист молоді в соціально-трудових відносинах негативно сприймається в епоху ринкових реформ та дерегуляції. Наймачі неохоче беруть на роботу молодь (зокрема через встановлені законом подовжені відпустки) та всіляко намагаються налаштувати інших працівників проти цієї категорії. Однак Міжнародна організація праці (МОП) наполягає на тому, що це питання особливо важливе, тим паче у площині охорони праці: «це питання не тільки про права й моральні зобов’язання, але й про продуктивність і розвиток». Експерти МОП визнають, що диференційований підхід до праці молоді є виправданим. Молоді люди менш досвідчені та вразливіші для експлуатації, і вони зазнають імовірно більшої шкоди на виробництві, аніж старші.
Станом на початок 2016 року на нові робочі місця з компенсацією роботодавцю витрат ЄСВ працевлаштовано 14 тис. безробітних та 9,3 тис. осіб, які отримали нові робочі місця в пріоритетних видах економічної діяльності. Таку інформацію надають у Мінсоцполітики [Україна Молода, 2016]. Це враховуючи, що в Україні зареєстровано 416,4 тис. безробітних.
Таким чином, держава не виконує навіть свої обмежені зобов’язання. Молодих людей поставлено в умови, коли робота в тіньовій сфері виглядає не аж таким поганим вибором. Водночас майже в незміненому вигляді продовжує діяти стаття 197 КЗпП, що передбачає надання молодим спеціалістам віком 15-28 років роботи за фахом на період щонайменше трьох років. Тим паче, значення такої форми підтримки, як компенсація ЄСВ, втрачає цінність з огляду на зменшення обсягу внеску вдвічі.
Українська молодь погоджується приймати як початкові незадовільні умови зайнятості. Готовність молодих людей до надмірної експлуатації є визнаним фактом. Вони мало цікавляться регулюванням і приймають на віру цінності ринкової економіки в їхньому максималістському вираженні: «більше працюєш – більше заробляєш». У Києві відомі випадки, коли молоді люди працюють по 20 і навіть по 30 годин без перерв, тобто більше як добу! Молодь нерідко завищує в опитуваннях рівень свого добробуту. Чимало молодих людей нині розпочинають свій шлях без будь-яких гарантій; це закладає основи для правового нігілізму. Висока мотивація юного покоління є похвальною, проте за умов соціальної безвідповідальності бізнесу це не приведе до зростання продуктивності економіки. Є й ризик консервації соцстандартів на найнижчому рівні у Європі. [4]
Складається думка, що в разі, якщо ситуація не покращиться, а навпаки з часом буде погіршуватися, то будуть створюватися приватні агенції, які будуть допомагати влаштовуватися на роботу не тільки за кордон, а й в межах країни / міста. 
Державі необхідно продовжувати боротьбу з даним видом роботодавців своїми засобами. Але крім цього треба готувати молодих людей до таких ситуацій. Елементарне вивчення КЗпП України допоможе уникнути деяких помилок. Додаткове вивчення трудового права також виключить деякі випадки. 
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