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СПИСОК  УМОВНИХ  СКОРОЧЕНЬ  
 
 
 
 

ВАТ Відкрите акціонерне товариство
ВВР Відомості Верховної Ради України
ЗПУ Збірник постанов Уряду України

ГК України Господарський кодекс України
Держгірпромнагляд Державна служба гірничого нагляду та промисло-

вої безпеки України (чинна до 30.09.2015, відпові-
дні повноваження передано до Держпраці згідно з 
Розпорядженням Кабінету Міністрів України від 
30 вересня 2015 року №1021-р).

Держпраці України Державна служба України з питань праці
ЄС Європейський Союз

ЄСПЛ Європейський суд з прав людини
ЄТС Єдина тарифна сітка
КАС  Кодекс адміністративного судочинства України 
КК Кримінальний кодекс України

КЗпП  Кодекс законів про працю України
КП Класифікатор професій
КТС Комісія з трудових спорів
МВС Міністерство внутрішніх справ України
МБП Міжнародне бюро праці
МОП Міжнародна організація праці
МСЕК Медико-соціальна експертна комісія 
ООН Організація Об’єднаних Націй

НСПП Національна служба посередництва та примирення 
проект ТК Проект Трудового кодексу України

ТКД Тарифно-кваліфікаційний довідник робіт і профе-
сій

ТОВ Товариство з обмеженою відповідальністю 
РТК Рада трудового колективу
РЄ Рада Європи

СБУ Служба безпеки України
СНД Співдружність Незалежних Держав
СПО Схема посадових окладів

ЦК України Цивільний кодекс України
ЦО Цивільна оборона

ЦПК України Цивільний процесуальний кодекс України 
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ВСТУП  
 
 
 
 
 
Просування України по шляху демократичних, соціально орієнтова-

них перетворень, виходячи з об’єктивної необхідності подолання сис-
темної політичної, фінансово-економічної кризи, подальшого розвитку 
громадянського суспільства, його базових інституцій, зумовлює склад-
ний процес утвердження системи соціально-економічних прав людини, 
вироблення дієвих і доступних механізмів їх реалізації, гарантування та 
правової охорони. Принагідно констатувати, що показовим для сучас-
ного стану суспільства і держави з питань праці є: законодавчі обме-
ження права на працю та скорочення працюючих; стрімке зростання 
безробіття; подальше зростання заборгованості по заробітній платі; си-
стемне погіршення умов праці та трудових договорів; відсутність меха-
нізмів внутрішньої трудової міграції; відсутність ефективного націона-
льного і регіональних ринків праці; відсутність якісної мотивації до 
праці, зокрема, стимулювання зростання професійних, моральних та ді-
лових якостей працюючих, якісні вимоги до охорони праці тощо. За та-
ких обставин, враховуючи необхідність якісного переформатування 
взаємовідносин суспільства, особи і держави, потребує адекватних змін 
правова система і система права, відповідних новацій має зазнати кож-
на галузь права, а особливо – трудове право. Як відомо, у межах відно-
син, які складають предмет трудового права, особа реалізує найбільш 
важливий комплекс соціально-економічних прав, які покликані сприяти 
її економічній свободі, моральному, професійному та діловому утвер-
дженню на ринку праці. 

До того ж, відносини у сфері праці найбільше пов’язані з поєднан-
ням інтересів суспільства, особи і держави. Буде справедливим вказати, 
що кожна особа упродовж свого життя перебуває під дією норм трудо-
вого права. Таким чином, реформування трудового права – це відпові-
дальне завдання суспільства і держави. 

Одним із пріоритетних напрямів реформування трудового права за-
лишається ухвалення новітнього трудового законодавства, його систе-
мна і дієва кодифікація, виходячи з таких важливих напрямів, як: гар-
монізація норм трудового законодавства з міжнародними та 
європейськими стандартами з питань праці; системне визначення ієрар-
хічної структури трудового законодавства, актів соціального партнерс-
тва, локальних нормативних актів; посилення дієвості, ефективності і 
доступності права на працю та пов’язаної з ним системи трудових прав; 
розвиток письмової форми трудового договору; посилення гнучкості 
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трудового договору, наближення його до потреб та   інтересів праців-
ника і роботодавця; посилення якісної мотивації працівника та робото-
давця з питань праці; поглиблення механізмів сучасного соціального 
партнерства з питань праці на основі врахування інтересів суспільства, 
особи і держави; забезпечення розвитку національного і регіональних 
ринків праці; законодавча регламентація праці окремих категорій пра-
цівників (наприклад, особи, які перебувають на державній службі, нау-
ково-педагогічні працівники, вчителі, лікарі, особи, які повною мірою є 
неконкурентоспроможними на ринку праці (особи з інвалідністю, непо-
внолітні особи, працівники із сімейними обов’язками тощо) та ін.; на-
лежна законодавча регламентація матеріальної відповідальності робо-
тодавця; посилення державного нагляду та громадського контролю з 
питань праці. Як відомо, чинний КЗпП та значна частина інших актів 
трудового законодавства України переважно мають формально декла-
ративний характер і не відповідають сучасному розвитку суспільства і 
держави. Як відомо, 05.11.2015 р. парламентом було ухвалено у пер-
шому читанні проект ТК1, який, незважаючи на низку очевидних недо-
ліків, пропонує більш сучасну модель правового регулювання відносин 
з питань праці. Доречно наголосити, що виключно конструктивна, сус-
пільно схвалена кодифікація трудового законодавства, яка відповідати-
ме стану розвитку суспільства і держави, здатна перетворитись у поту-
жний локомотив реформ у сфері праці. 

Очевидно, що подальший розвиток трудового права вимагатиме за-
кономірно високого рівня розуміння студентами доктринальних поло-
жень та норм актів трудового законодавства, практики їх застосування. 

Метою зазначеного підручника є висвітлення сучасних підходів та 
концепцій про стан і подальший розвиток загальнотеоретичних основ 
трудового права і законодавства, практики застосування. Положення 
підручника не претендують на абсолютну повноту викладу матеріалу, а 
є обґрунтованим власним баченням його авторами концептуальних по-
ложень сучасного трудового права, яке перебуває у процесі становлен-
ня та реформування відповідно до потреб суспільства, особи і держави 
з питань праці. 

Актуальність підручника пов’язана з тим, що він покликаний розви-
ти сучасний стан теоретичних і практичних надбань у трудовому праві, 
які містяться у працях провідних учених-юристів, таких як: 
В.М. Андріїв, Я.І. Безугла, М.І. Боднарук, В.М. Божко, С.Я. Вавженчук, 
В.С. Венедіктов, С.В. Венедіктов, С.В. Вишновецька, Н.Д. Гетьманцева, 

                       
1Трудовий кодекс: законопроект, реєстр. № 1658 від 20.05.2015 р., внесений народними 

депутатами України Гройсманом В.Б., Денісовою Л.Л, Папієвим М.М., Кубівим С.І. // [Елект-
рон. ресурс]. – Режим доступу: http: // w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=53221 
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Ю.М. Гришина, Т.А. Занфірова, І.В. Зуб, В.В. Жернаков, Д.В. Журав-
льов, М.І. Іншин, М.М. Клемпарський, О.О. Коваленко, Р.І. Кондратьєв, 
В.Л. Костюк, Д.Є. Кутоманов, І.В. Лагутіна, В.В. Лазор, Л.І. Лазор, 
С.С. Лукаш, А.Р. Мацюк, К.Ю. Мельник, Н.О. Мельничук, О.В. Москален-
ко, О.М. Обушенко, О.Т. Панасюк, П.Д. Пилипенко, С.В. Попов, 
С.М. Прилипко, В.І. Прокопенко, О.І. Процевський, В.О. Процевський, 
В.Г. Ротань, С.М. Синчук, Я.В. Сімутіна, А.М. Слюсар, О.В. Тищенко, 
Н.М. Хуторян, Г.І. Чанишева, Ю.В. Чижмарь, С.М. Черноус, Р.І. Шабанов, 
І.І. Шамшина, Л.П. Шумна, В.І. Щербина, О.М. Ярошенко та інші. 

Положення підручника відповідають навчальним програмам викла-
дання навчальної дисципліни «Трудове право» факультету правничих 
наук НаУКМА, Інституту права ім. І. Малиновського Національного 
університету «Острозька академія» тощо. Підручник було схвалено по-
важними та авторитетними вченими радами факультету правничих наук 
НаУКМА, Навчально-наукового інституту права ім. І. Малиновського 
Національного університету «Острозька академія». 

Враховуючи те, що Національному університету «Острозька акаде-
мія» виповнюється 440 років, автори підручника присвячують його 
цьому поважному ювілею.  

Особливу подяку автори висловлюють рецензентам: доктору юри-
дичних наук, професору Венедіктову Валентину Семеновичу, доктору 
юридичних наук, професору Мельнику Костянтину Юрійовичу, докто-
ру юридичних наук, професору Обушенку Олександру Миколайовичу 
за критичні зауваження, корисні і цінні поради, а також рекомендації 
під час роботи над підручником.  

Усі зауваження та поради, які надійдуть після видання цього підру-
чника, обов’язково будуть систематизовані авторами та враховані у на-
ступних його редакціях. 

 
З повагою до читачів  
від колективу авторів                                             В.Л. Костюк 
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1.1. Праця – соціально‐економічний базис розвитку суспільства 
 
Формування та подальший процес розвитку суспільства тісно 

пов’язаний та обумовлений людською діяльністю, яка виступає пер-
винним рушієм перетворень та змін. Водночас праця людини розвиває 
не лише саме суспільство, оточуюче середовище, а також саму людину, 
її потреби та інтереси. Завдяки праці змінюються сама людина, її нави-
чки і здібності, моральні, ділові, професійні якості. Тому доречно підк-
реслити, що праця людини є важливим і ключовим об’єктом інтересів 
суспільства. І якщо з початку формування суспільства праця людини 
регламентувалась переважно за допомогою норм моралі, традицій та 
звичаїв, то у процесі його розвитку, утворення держави – за допомогою 
норм та правил, які ухвалювалися її владними інститутами. 

За своєю суттю праця – це цілеспрямована діяльність людини на 
створення матеріальних та духовних благ. Основними ознаками праці є 
наступні: а) природна властивість людини; б) її здійснення пов’язано із 
створенням матеріальних та духовних благ; в) виступає ключовим ру-
шієм соціально-економічного розвитку суспільства і держави; 
г) виступає складною біологічною (фізіологічною, медичною тощо), 
соціально-економічною та правовою категорією; ґ) виступає об’єктом 
правового впливу суспільства і держави; д) людина є вільною у виборі 
виду, умов та характеру праці, здійсненні професійної підготовки, пе-
репідготовки, професійної орієнтації та переорієнтації; е) у правовому 
сенсі трансформується у право на працю або обов’язок працювати від-
повідно до закону чи рішення суду; є) розвивається, переважно, у ме-
жах трудового права на підставі трудового договору; ж) її здійснення, 
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як правило, супроводжується соціальними (соціально-трудовими гаран-
тіями) з питань праці; з) впливає на виникнення, зміну та припинення 
трудових відносин; и) може бути обмежена відповідно до закону; 
і) може бути припинена із смертю людини або в інших випадках відпо-
відно до закону. 

Тривалий час відносини з питань праці продовжують залишатися 
важливим предметом правового регулювання різних галузей права, зо-
крема адміністративного, конституційного, цивільного, господарського, 
трудового тощо. Однак найбільш цілісно і системно відносини у сфері 
праці регламентуються у межах трудового права. 

Головними етапами правового регулювання відносин з питань праці 
стали: 1) домінування інтересів держави над інтересами роботодавців, 
працюючих; 2) домінування інтересів держави і роботодавців над інте-
ресами працюючих; 3) послаблення інтересів держави і роботодавців 
над інтересами працюючих та, водночас, посилення соціальної захище-
ності працюючих; 4) збалансування і поєднання інтересів держави, ро-
ботодавців і працюючих. 

Розвиток суспільства і держави упродовж минулого сторіччя засвід-
чив зміни у розумінні праці людини у бік її трансформації у право на 
працю. Право на працю стало одним із важливих соціальних прав лю-
дини, надбань міжнародної спільноти. Можна погодитися з 
С. В. Поповим, який наголошує, що особливе місце серед соціально-
економічних прав займає право на працю. Воно обумовлене сутністю 
людини та відображає її природну потребу в праці. Вказане право ви-
ступає свого роду фундаментом, на якому ґрунтуються всі інші права та 
свободи людини у сфері праці2. Це означає, що суспільство і держава 
покликані створювати умови для реалізації особою здатності до праці. 
Однак це не означає обов’язку забезпечити працею кожного. Особа жо-
дним чином не може бути примушена працювати. Це означає, що особа 
вільна у виборі виду і роду занять, трудової діяльності, умов і характе-
ру праці, форм її застосування, зміни або припинення. 

У межах здійснення цього права особа реалізує свою природну зда-
тність до праці. В умовах розвитку демократичної, соціальної та право-
вої держави, розбудови громадянського суспільства право на працю 
означає здатність особи вільно обирати (не обирати) або вільно пого-
джуватись (не погоджуватись) на певні умови застосування своєї здат-
ності до праці. Особливого значення набуває право на працю у трудо-
вих відносинах, позаяк воно супроводжується тим, що сторона, яка 
                       

2Попов С. В. Правовий механізм реалізації конституційного права на працю в сучасних 
умовах: автореф. дис. ... д-ра юрид. наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпе-
чення; Ін-т держави і права ім. В. М. Корецького НАН України / С. В. Попов. – К., 2010. – 
C. 9. 
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організовує працю, має створити належні, здорові і безпечні умови її 
здійснення, у тому числі шляхом надання особі гарантій, встановлених 
законом. Доречно наголосити на тому, що Конституція України (ст. 43) 
визнала право на працю в системі основоположних соціальних прав 
людини. За змістом Основного Закону України кожен має право на 
працю, що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку 
він вільно обирає або на яку вільно погоджується. При цьому важливо 
підкреслити, що законодавець визначає певну систему організаційно-
правових гарантій щодо реалізації права на працю, зокрема, по-перше, 
держава створює умови для повного здійснення громадянами права на 
працю, гарантує рівні можливості у виборі професії та роду трудової 
діяльності, реалізовує програми професійно-технічного навчання, під-
готовки і перепідготовки кадрів відповідно до суспільних потреб; по-
друге, використання примусової праці забороняється, за винятком вій-
ськової або альтернативної (невійськової) служби, а також роботи чи 
служби, яка виконується особою за вироком чи іншим рішенням суду 
або відповідно до законів про воєнний і про надзвичайний стан; по-
третє, кожен має право на належні, безпечні і здорові умови праці, на 
заробітну плату, не нижчу від визначеної законом; по-четверте, викори-
стання праці жінок і неповнолітніх на небезпечних для їхнього здоров’я 
роботах забороняється; по-п’яте, громадянам гарантується захист від 
незаконного звільнення; по-шосте, право на своєчасне одержання вина-
городи за працю захищається законом. Закономірно, що це лише осно-
вні організаційно-правові гарантії реалізації і гарантування права на 
працю. Їх подальший розвиток та конкретизація – основне завдання ро-
звитку в Україні новітнього трудового законодавства. 

 
1.2. Предмет та метод трудового права 

 
У системі права кожну його галузь характеризує наявність специфі-

чного предмета і методу правового регулювання. Самостійність трудо-
вого права в системі галузей права відображає специфічний предмет 
правового регулювання. 

Як відомо, в теорії права предмет правового регулювання складають 
вольові, суспільні відносини, які потребують впливу з боку держави та 
мають чітко виражений зміст3. Тобто предмет правового регулювання 
становить система суспільних відносин, які потребують правового 
впливу суспільства і держави. Відповідний підхід цілком властивий і 

                       
3Теорія держави і права. Академічний курс: Підручник / За ред. О. В. Зайчука, 

Н. М. Оніщенко. – К.: Юрінком Інтер, 2006. – С. 298. 
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для трудового права. Тому предмет трудового права – це коло суспіль-
них відносин, які потребують правового впливу норм трудового права. 

Предмет трудового права тісно пов’язаний із здійсненням особою 
права на працю, через призму якого суспільство і держава здатні вирі-
шувати складні соціальні завдання сьогодення. Разом із тим, відносини 
з питань праці є достатньо різноманітними і потребують правового 
впливу норм різних галузей права. 

Сутність предмета трудового права значною мірою зумовлена хара-
ктером загальних завдань КЗпП України (ст. 1), яким передбачено, що 
норми Кодексу регулюють трудові відносини всіх працівників, сприя-
ючи зростанню продуктивності праці, поліпшенню якості роботи, під-
вищенню ефективності суспільного виробництва і піднесенню на цій 
основі матеріального і культурного рівня життя трудящих, зміцненню 
трудової дисципліни і поступовому перетворенню праці на благо суспі-
льства в першу життєву потребу кожної працездатної людини. Отже, 
КЗпП України називає саме «трудові відносини всіх працівників» як 
складову предмета трудового права. При цьому доречно наголосити, 
що йдеться про трудові відносини, які виникають з підстав реалізації 
особою права на працю шляхом використання здатності до праці. В 
юридичній літературі трудові відносини часто характеризуються як: 
«відносини між людьми безпосередньо з приводу застосування робочої 
сили, тобто у зв’язку з приведенням до дії здатності працювати»4, або ж 
як відносини між людьми в процесі праці, які виявляються в конкрет-
них, повторюваних щоденно діях і потребують правової регламентації5, 
або відносини, в яких особа реалізує право на працю шляхом застосу-
вання здатності до найманої праці, тобто добровільної, залежної, підле-
глої, економічно-організаційно забезпеченої роботодавцем (тобто має 
несамостійний характер)6. Слушною є думка професора 
П. Д. Пилипенка, що трудові відносини виникають на підставі укладен-
ня трудового договору, який і є тим визначальним чинником, за допо-
могою якого відбувається відмежування відносин найманої праці від 
інших видів трудових відносин, що об’єктивно існують у сфері суспі-
льної організації праці (трудові відносини у виробничих кооперативах; 
трудові відносини військової, у т. ч. альтернативної (невійськової) слу-
жби, служби в органах МВС, СБУ; трудові відносини засуджених у ви-
правно-трудових установах; трудові відносини за цивільно-правовими 

                       
4Александов М. Г. Трудовое правоотношение / М. Г. Александров. – М., 1948. – С. 7. 
5Процевський А. И. Предмет советского трудового права / А. И. Процевский. – М., 1979. – 

С. 5. 
6Дуюнова О. М. Угоди про працю за трудовим законодавством України: автореф. дис. ... 

канд. юрид. наук:: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Київ. нац. ун-т 
ім. Т. Шевченка / О. М. Дуюнова. – К., 2004. – С. 3. 
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4Александов М. Г. Трудовое правоотношение / М. Г. Александров. – М., 1948. – С. 7. 
5Процевський А. И. Предмет советского трудового права / А. И. Процевский. – М., 1979. – 

С. 5. 
6Дуюнова О. М. Угоди про працю за трудовим законодавством України: автореф. дис. ... 
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угодами та ін.)7. На відміну від КЗпП України, проект ТК передбачає, 
що трудові відносини – це відносини між працівником і роботодавцем, 
відповідно до яких працівник за винагороду особисто виконує визначе-
ну роботодавцем роботу (трудову функцію) під його керівництвом та 
контролем з підляганням правилам внутрішнього трудового розпоряд-
ку. Підставою для виникнення трудових відносин є трудовий договір. У 
випадках, передбачених законодавством, статутними документами або 
нормативними актами роботодавця, колективним договором, трудовий 
договір укладається (змінюється) на підставі: 1) призначення на посаду; 
2) обрання на посаду; 3) результатів конкурсу; 4) рішення суду. Крім 
того, трудові відносини виникають з дня початку працівником роботи 
за наказом (розпорядженням) чи з дозволу роботодавця. Дозволом ро-
ботодавця вважається дозвіл, наданий особою, яка уповноважена від 
його імені укладати трудові договори. 

Виходячи з аналізу зазначених та інших підходів, які містить докт-
рина трудового права, трудові відносини – це cуспільні відносини, які 
виникають між особою, яка реалізує право на працю, та роботодавцем 
шляхом укладення трудового договору. 

До основних ознак трудових відносин слід віднести такі: 
а) випливають із суті та змісту права на працю; б) обумовлені здатністю 
людини до праці (найманої праці); в) мають індивідуально-правовий 
характер; г) формуються на підставі трудового договору (між працівни-
ком та роботодавцем); ґ) працівник у трудових відносинах здійснює 
трудову функцію та інші обов’язки за трудовим договором; д) мають 
оплатний характер; е) виникають незалежно від наявності між праців-
ником та роботодавцем інших правових зв’язків (наприклад, відносин 
власності, корпоративних відносин тощо); є) регулюються нормами ак-
тів трудового законодавства (законодавства про працю), актів соціаль-
ного партнерства, локальних нормативних актів; ж) виконуються у пев-
ному специфічному режимі (з дотриманням внутрішнього трудового 
розпорядку); з) передбачають оптимальне поєднання робочого часу, ча-
су відпочинку, трудової дисципліни та охорони праці; и) працівники у 
межах таких відносин включаються до складу трудового колективу 
(колективу працівників); і) припиняються з припиненням трудового до-
говору; й) виступають суспільно-правовою основою для виникнення 
інших відносин, які складають предмет трудового права. 

Специфічним видом трудових відносин є службово-трудові відно-
сини, які пов’язані із реалізацією гарантованого у ст. 38 Конституції 

                       
7Пилипенко П. Д. Проблеми теорії трудових правовідносин в умовах переходу України до 

ринкової економіки: автореф. дис. ... д-ра юрид. наук; Нац. юрид. акад. України 
ім. Я. Мудрого / П. Д. Пилипенко. – Х., 2001. – С. 12. 
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угодами та ін.)7. На відміну від КЗпП України, проект ТК передбачає, 
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ну роботодавцем роботу (трудову функцію) під його керівництвом та 
контролем з підляганням правилам внутрішнього трудового розпоряд-
ку. Підставою для виникнення трудових відносин є трудовий договір. У 
випадках, передбачених законодавством, статутними документами або 
нормативними актами роботодавця, колективним договором, трудовий 
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(колективу працівників); і) припиняються з припиненням трудового до-
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України права на державну службу зайняттям особою так званих полі-
тичних посад, посад на державній службі8 або службі в органах місце-
вого самоврядування9. За змістом Закону України «Про державну слу-
жбу» державна служба – це публічна, професійна, політично 
неупереджена діяльність із практичного виконання завдань і функцій 
держави, зокрема щодо: 1) аналізу державної політики на загальнодер-
жавному, галузевому і регіональному рівнях та підготовки пропозицій 
стосовно її формування, у тому числі розроблення та проведення екс-
пертизи проектів програм, концепцій, стратегій, проектів законів та ін-
ших нормативно-правових актів, проектів міжнародних договорів; 
2) забезпечення реалізації державної політики, виконання загальнодер-
жавних, галузевих і регіональних програм, виконання законів та інших 
нормативно-правових актів; 3) забезпечення надання доступних і якіс-
них адміністративних послуг; 4) здійснення державного нагляду та кон-
тролю за дотриманням законодавства; 5) управління державними фі-
нансовими ресурсами, майном та контролю за їх використанням; 
6) управління персоналом державних органів; 7) реалізації інших пов-
новажень державного органу, визначених законодавством. При цьому 
законодавчо визначено, що державний службовець – це громадянин 
України, який займає посаду державної служби в органі державної вла-
ди, іншому державному органі, його апараті (секретаріаті), одержує за-
робітну плату за рахунок коштів державного бюджету та здійснює 
встановлені для цієї посади повноваження, безпосередньо пов’язані з 
виконанням завдань і функцій такого державного органу, а також до-
тримується принципів державної служби. Подібні підходи містить За-
кон України «Про службу в органах місцевого самоврядування», за 
яким служба в органах місцевого самоврядування – це професійна, на 
постійній основі діяльність громадян України, які займають посади в 
органах місцевого самоврядування, що спрямована на реалізацію тери-
торіальною громадою свого права на місцеве самоврядування та окре-
мих повноважень органів виконавчої влади, наданих законом. Закон 
України «Про статус народного депутата України»10 (ст. 20) декларує, 
що гарантії трудових прав народного депутата встановлюються Кон-
ституцією України, цим Законом, Кодексом законів про працю України, 
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констатувати, що таким відносинам з питань праці характерні загальні 
риси трудових відносин. Разом із тим, службово-трудовим відносинам 
характерні певні особливі риси, основними з яких є такі: а) ґрунтуються 
на основі реалізації громадянами України права на державну службу, 
службу в органах місцевого самоврядування та права на працю; 
б) мають комплексний міжгалузевий характер; в) регламентуються, пе-
реважно, на підставі актів спеціального законодавства, а у разі відсут-
ності – трудового законодавства; г) передбачають зайняття громадяна-
ми посад в органах державної влади або місцевого самоврядування; 
ґ) працівник отримує спеціальний правовий статус та набуває спеціаль-
ної трудової правосуб’єктності; д) роботодавцем виступає держава Ук-
раїна в особі уповноваженого органу державної влади або власне такий 
орган; е) припиняються з припиненням державної служби або служби в 
органах місцевого самоврядування. 

Специфічними видами службово-трудових відносин є такі відноси-
ни з Президентом України, народними депутатами України, суддями11, 
прокурорами12, поліцейськими13 тощо. Водночас Закон України «Про 
Кабінет Міністрів України» (ст. 6) передбачає, що посади членів Кабі-
нету Міністрів України належать до політичних посад, на які не поши-
рюється трудове законодавство та законодавство про державну службу. 
При цьому статус членів Кабінету Міністрів України визначається Кон-
ституцією України, цим та іншими законами України14. Така позиція 
законодавця видається дискусійною, оскільки правові відносини щодо 
виконання членами уряду своїх посадових обов’язків відображають 
ознаки, властиві трудовим (службово-трудовим) відносинам.  

Трудові відносини можуть виникати на основі праці членів окремих 
господарюючих суб’єктів. Так, за змістом Закону України «Про фер-
мерське господарство»15 (ст. 27) трудові відносини у фермерському го-
сподарстві базуються на основі праці його членів. У разі виробничої 
потреби фермерське господарство має право залучати до роботи в ньо-
му інших громадян за трудовим договором (контрактом). При цьому, 
трудові відносини членів фермерського господарства регулюються 
Статутом, а осіб, залучених до роботи за трудовим договором (контрак-

                       
11Про прокуратуру: Закон України від 14 жовтня 2014 року № 1697-VII // Відомості Вер-

ховної Ради України. – 2015. – № 2–3. – Ст. 15. 
12Про забезпечення права на справедливий суд: Закон України від 12 лютого 2015 року 

№ 192-VІII // Відомості Верховної Ради України. – 2015. – № 18–20. – Ст. 132. 
13Про Національну поліцію: Закон України від 2 липня 2015 року№ 580-VІII // Відомості 

Верховної Ради України. – 2015. – № 40–41. – Ст. 379. 
14Про Кабінет Міністрів України: Закон України від 27 лютого 2014 року № 794-VІІ // Ві-

домості Верховної Ради України. – 2014. – № 13. – Ст. 222. 
15Про фермерське господарство: Закон України від 19 червня 2003 року № 973-IV // Відо-

мості Верховної Ради України. – 2003. – № 45. – Ст. 363. 
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том), – законодавством України про працю. Закон України «Про коопе-
рацію»16 (ст. 34) передбачає, що трудові відносини в кооперативних ор-
ганізаціях регулюються цим Законом, законодавством про працю, ста-
тутами кооперативних організацій та правилами їх внутрішнього 
розпорядку. Для здійснення мети і статутних завдань кооперативна ор-
ганізація може залучати до роботи за трудовим договором осіб, які не є 
її членами. У разі залучення осіб на визначений строк чи на час вико-
нання певної роботи за згодою сторін між кооперативною організацією 
та найманим працівником може укладатися договір у формі контракту.  

Слід зауважити, що не належать до предмета трудового права відно-
сини, подібні до трудових, які виникають без укладення трудового до-
говору. Наприклад, відносини щодо виконання особою господарської 
компетенції у разі здійснення підприємницької (іншої суміжної діяль-
ності, виконання загальновійськового обов’язку17, праці засуджених18 
тощо. 

Розвиток соціально орієнтованої, ринкової економіки зумовив знач-
не розширення кола відносин, які складають предмет трудового права. 
До предмета трудового права належить група відносин, які передують 
трудовим і зумовлюють їх виникнення. По-перше, відносини щодо 
працевлаштування, які виникають з приводу пошуку особі підходящої 
роботи з метою виникнення трудових відносин. Суб’єктами таких від-
носин є органи зайнятості та особа, яка звертається до них з питань по-
шуку роботи. По-друге, відносини з приводу професійної підготовки 
(перепідготовки, професійної орієнтації, переорієнтації) як необхідна 
умова подальшого виникнення трудових відносин. Такі відносини ви-
никають, як правило, у разі, коли особі не може бути надано підходя-
щої роботи органами зайнятості. 

Також до предмета трудового права належить група відносин, які 
виконують організаційно-забезпечувальну роль відносно трудових. По-
перше, відносини соціального партнерства, які покликані забезпечити 
гармонійне, стале поєднання інтересів працівників, роботодавців, дер-
жави та органів місцевого самоврядування з широкого кола питань 
праці. Такі відносини можуть виникати між уповноваженими представ-
ницькими органами (організаціями) вищевказаних суб’єктів. По-друге, 
відносини з приводу професійної підготовки (перепідготовки, профе-
                       

16Про кооперацію: Закон України від 10 липня 2003 року № 1087-IV // Відомості Верхов-
ної Ради України. –  2004. – № 5. – Ст. 35.  

17Про військовий обов’язок та військову службу: Закон України від 18 червня 1999 року // 
Відомості Верховної Ради України. – 1999. – № 33. – Ст. 270. 

18Кримінально-виконавче право України (Загальна та Особлива частини): Навч. посібник / 
О.М. Джура, С.Я. Фаренюк, В.О. Корчинський та ін. Заг. ред. О.М. Джури. – К.: Юрінком Ін-
тер, 2002. – С. 19; Кримінально-виконавчий кодекс України // Відомості Верховної Ради Укра-
їни. – 2004. – № 3–4. – Ст. 21. 
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16Про кооперацію: Закон України від 10 липня 2003 року № 1087-IV // Відомості Верхов-
ної Ради України. –  2004. – № 5. – Ст. 35.  

17Про військовий обов’язок та військову службу: Закон України від 18 червня 1999 року // 
Відомості Верховної Ради України. – 1999. – № 33. – Ст. 270. 

18Кримінально-виконавче право України (Загальна та Особлива частини): Навч. посібник / 
О.М. Джура, С.Я. Фаренюк, В.О. Корчинський та ін. Заг. ред. О.М. Джури. – К.: Юрінком Ін-
тер, 2002. – С. 19; Кримінально-виконавчий кодекс України // Відомості Верховної Ради Укра-
їни. – 2004. – № 3–4. – Ст. 21. 
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сійної орієнтації, переорієнтації) як необхідна складова розвитку тру-
дових відносин (зростання моральних, ділових та професійних якостей 
працівника). По-третє, відносини по забезпеченню трудової дисциплі-
ни, які спрямовані на належне функціонування трудових відносин у 
встановленому правовому режимі, у межах внутрішнього трудового ро-
зпорядку. По-четверте, відносини по застосуванню до сторін трудових 
відносин юридичної відповідальності (дисциплінарної і матеріальної). 
По-п’яте, відносини по врегулюванню трудових спорів (конфліктів) з 
питань праці. По-шосте, відносини по нагляду і контролю за дотриман-
ням трудового законодавства. 

Доречно підкреслити, що на відміну від КЗпП України, у проекті ТК 
(ст. 1) визначається, що його метою є встановлення прав та обов’язків 
суб’єктів трудових правовідносин, забезпечення реалізації передбаче-
них Конституцією України трудових прав і гарантій працівників, ство-
рення належних умов праці, забезпечення захисту прав та інтересів 
працівників і роботодавців. При цьому завданням цього Кодексу є пра-
вове регулювання питань щодо: реалізації права на працю; умов праці; 
організації та управління працею; професійного навчання, перепідгото-
вки та підвищення кваліфікації; забезпечення договірного регулювання 
умов праці; відповідальності роботодавців і працівників; вирішення ін-
дивідуальних та колективних трудових спорів; нагляду і контролю за 
дотриманням трудового законодавства; інших питань, визначених цим 
Кодексом. Тому, вже враховуючи викладене, буде доречним підкресли-
ти, що проект ТК не містить чітких вимог до предмета правового регу-
лювання, а відтак, закладає певні сумніви у можливості його ефектив-
ної дії у разі ухвалення парламентом. 

Слід також підкреслити, що новелою проекту ТК є забезпечення за-
стосування положень актів трудового законодавства до службово-
трудових відносин та деяких інших специфічних відносин, пов’язаних 
із трудовими (ст. 5). Зокрема, у ньому передбачається, що особливості 
регулювання трудових відносин, пов’язані з проходженням військової 
служби у Збройних Силах України та в інших утворених відповідно до 
законів України військових формуваннях, в органах внутрішніх справ, 
податковій міліції, Державній кримінально-виконавчій службі України, 
пожежній охороні, Державній службі спеціального зв’язку та захисту 
інформації України, можуть визначатися спеціальними законами. Та-
кож законами України можуть встановлюватися особливості застосу-
вання трудового законодавства до окремих категорій працівників (дер-
жавні службовці, дипломатичні працівники та інші). У свою чергу, 
праця осіб, які відбувають кримінальне покарання у вигляді позбавлен-
ня волі, регулюється трудовим законодавством у частині, передбаченій 
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спеціальним законом. Водночас відносини священнослужителів, церко-
внослужителів та осіб, які обіймають виборні посади в релігійних орга-
нізаціях, регулюються трудовим законодавством у випадках, якщо це 
передбачено статутом або іншими внутрішніми документами релігійної 
організації. При цьому проектом ТК передбачається, що трудове зако-
нодавство не застосовується у разі, якщо: роботу виконує фізична особа 
– суб’єкт підприємницької діяльності самостійно; роботу виконують 
члени особистого селянського господарства в цьому господарстві; фі-
зична особа виконує роботу за цивільно-правовим договором. Проект 
ТК, окрім того, допускає, що трудове законодавство не застосовується 
(крім законодавства про охорону праці) у разі, якщо: фізична особа ви-
конує обов’язки члена наглядової ради акціонерного товариства, вико-
навчого органу товариства, інших відповідних органів управління юри-
дичних осіб, якщо ці обов’язки виконуються на інших підставах, ніж 
трудовий договір; фізична особа виконує зобов’язання, взяті нею за ци-
вільним договором, який передбачає виконання нею певної роботи на 
користь іншої сторони договору. У разі якщо органами державного на-
гляду і контролю за додержанням трудового законодавства або в судо-
вому порядку буде встановлено, що відносини за цивільно-правовим 
договором фактично є трудовими відносинами, до таких відносин за-
стосовуються норми цього Кодексу. Очевидно, що пропоновані підходи 
є конструктивними, однак, потребують більш чіткого законодавчого 
оформлення і закріплення. Перспективним напрямом розвитку трудо-
вого законодавства видається більш чітке законодавче закріплення пре-
дмета правового регулювання. 

Суттєвою ознакою, яка відображає самостійність галузі права, є 
специфічний метод правового регулювання. За своєю суттю метод пра-
вового регулювання включає перелік способів (прийомів), які можуть 
бути використані у процесі правового регулювання певного кола суспі-
льних відносин. Тобто метод правового регулювання дозволяє відпові-
сти на питання: як або у який спосіб мають (можуть) регулюватися сус-
пільні відносини. Принагідно відзначити, що до основних методів 
правового регулювання можна віднести: метод децентралізованого, ав-
тономного регулювання, який ґрунтується на координації цілей та інте-
ресів сторін суспільства, та метод централізованого, імперативного ре-
гулювання, що ґрунтується на відносинах субординації учасників 
суспільних відносин19. Очевидно, що такі підходи можуть бути прийня-
тні для методу правового регулювання у трудовому праві. 

                       
19Теория государства и права: Учебник под ред. В. М. Корельского и В. Д. Перевалова. – 

М., 1998. – С. 261; Алексеев С. С. Теория права / С. С. Алексеев. – М., 1995. – С. 224. 
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19Теория государства и права: Учебник под ред. В. М. Корельского и В. Д. Перевалова. – 

М., 1998. – С. 261; Алексеев С. С. Теория права / С. С. Алексеев. – М., 1995. – С. 224. 
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Доречно буде вказати, що метод правового регулювання у трудово-
му праві спрямований на формування оптимальних механізмів реаліза-
ції, гарантування і правової охорони права на працю та інших трудових 
прав, розвиток сучасних механізмів соціального партнерства, у тому 
числі соціального діалогу. КЗпП України (ст. 3) встановлює, що зако-
нодавство про працю регулює трудові відносини працівників усіх підп-
риємств, установ, організацій незалежно від форм власності, виду дія-
льності і галузевої належності, а також осіб, які працюють за трудовим 
договором з фізичними особами. Водночас особливості праці членів 
кооперативів та їх об’єднань, колективних сільськогосподарських підп-
риємств, фермерських господарств, працівників підприємств з інозем-
ними інвестиціями визначаються законодавством та їх статутами. При 
цьому гарантії щодо зайнятості, охорони праці, праці жінок, молоді, ін-
валідів надаються в порядку, передбаченому законодавством про пра-
цю. Однак, такий підхід має об’єктивні застереження, що викликано 
необхідністю якісного доповнення актів трудового законодавства акта-
ми соціального партнерства та локальними нормативними актами, не-
обхідністю оптимального поєднання диспозитивних та імперативних 
зв’язків у правовому регулюванні праці, формування оптимальних ме-
ханізмів захисту трудових прав. 

Враховуючи зазначене, основними особливостями методу правового 
регулювання у трудовому праві є: 1) оптимальне поєднання централізо-
ваного та децентралізованого правового регулювання відносин з питань 
праці; 2) оптимальне поєднання диспозитивного та імперативного ме-
тодів правового регулювання відносин з питань праці; 3) оптимальне 
поєднання загальних і спеціальних способів захисту трудових прав; 
4) наявність спеціальних санкцій за вчинення правопорушень з питань 
праці. 

Оптимальне поєднання централізованого та децентралізованого 
правового регулювання відносин з питань праці, означає: а) наявність 
централізованого правового регулювання відносин з питань праці на 
основі актів трудового законодавства (законодавства про працю); 
б) наявність децентралізованого правового регулювання відносин з пи-
тань праці на основі актів соціального партнерства; в) наявність децен-
тралізованого правового регулювання відносин з питань праці на основі 
локальних нормативних актів. Подальший процес удосконалення мето-
ду трудового права означає розширення сфери децентралізованого пра-
вового регулювання. 

Оптимальне поєднання диспозитивного та імперативного методів 
правового регулювання відносин з питань праці означає: а) достатньо 
широку сферу застосування диспозитивного впливу норм права на від-
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носини з питань праці; б) оптимальне доповнення диспозитивного ме-
тоду імперативним впливом норм права на відносини з питань праці. 

Слід підкреслити, що у ринкових умовах принципово важлива роль 
належить диспозитивному впливу норм права на відносини з питань 
праці. Це, наприклад, проявляється у застосуванні договору як важли-
вого правочину у сфері праці. Також диспозитивність важлива у право-
вому регулюванні відносин соціального партнерства. Водночас імпера-
тивний вплив норм права на відносини з питань праці пов’язаний з 
необхідністю забезпечення належних умов праці, дотримання трудової 
дисципліни, охорони праці тощо. 

Оптимальне поєднання загальних і спеціальних способів захисту 
трудових прав означає: 1) застосування конституційних (універсаль-
них) способів захисту трудових прав (ст.ст. 55, 124 Конституції Украї-
ни); 2) застосування спеціальних способів захисту трудових прав через 
звернення до спеціально створених юрисдикційних органів або 
суб’єктів (наприклад, КТС, примирна комісія, трудовий арбітраж то-
що); 3) проведення страйку20. 

Принагідно відзначити, що за змістом Конституції України (ст. 55) 
права і свободи людини і громадянина захищаються судом. При цьому 
кожному гарантується право на оскарження в суді рішень, дій чи безді-
яльності органів державної влади, органів місцевого самоврядування, 
посадових і службових осіб. Крім того, кожен має право звертатися за 
захистом своїх прав до Уповноваженого Верховної Ради України з прав 
людини21, а після використання всіх національних засобів правового 
захисту має право звертатися за захистом своїх прав і свобод до відпо-
відних міжнародних судових установ чи до відповідних органів міжна-
родних організацій, членом або учасником яких є Україна. Також ко-
жен має право будь-якими не забороненими законом засобами 
захищати свої права і свободи від порушень і протиправних посягань. 
Слід зауважити, що конституційні способи захисту трудових прав ма-
ють універсальний характер, що передбачає можливість прямого їх за-
стосування. 

Доречно також наголосити, що важливе місце у забезпеченні захис-
ту трудових прав та інтересів відіграють органи прокуратури. Як відо-
мо, прокуратура України становить єдину систему, яка здійснює вста-
новлені Конституцією України функції з метою захисту прав і свобод 

                       
20Про порядок врегулювання колективних трудових спорів (конфліктів): Закон України 

від 3 березня 1998 року № 137/98-ВР// Відомості Верховної Ради України. – 1998. – № 34. – 
Ст. 227. 

21Про Уповноваженого Верховної Ради України з прав людини: Закон України від 
23 грудня 1997 року № 776/97-ВР// Відомості Верховної Ради України. – 1998. – № 20. – 
Ст. 99. 
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від 3 березня 1998 року № 137/98-ВР// Відомості Верховної Ради України. – 1998. – № 34. – 
Ст. 227. 

21Про Уповноваженого Верховної Ради України з прав людини: Закон України від 
23 грудня 1997 року № 776/97-ВР// Відомості Верховної Ради України. – 1998. – № 20. – 
Ст. 99. 
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людини, загальних інтересів суспільства та держави22. За змістом Зако-
ну України «Про прокуратуру» прокурор здійснює представництво в 
суді інтересів громадянина (громадянина України, іноземця або особи 
без громадянства) у випадках, якщо така особа не спроможна самостій-
но захистити свої порушені чи оспорювані права або реалізувати про-
цесуальні повноваження через недосягнення повноліття, недієздатність 
або обмежену дієздатність, а законні представники або органи, яким за-
коном надано право захищати права, свободи та інтереси такої особи, 
не здійснюють або неналежним чином здійснюють її захист. В умовах 
сьогодення було б доцільно покласти на органи прокуратури функцію 
представництва прав та інтересів осіб з інвалідністю, у тому числі з пи-
тань праці. 

Особливого значення також набувають спеціальні способи захисту 
трудових прав, що передбачає звернення до спеціальних юрисдикцій-
них органів (суб’єктів). До таких органів, як приклад, можна віднести: 
1) Державну інспекцію України з питань праці23, а з 11.02.2015 р. – 
Державну службу України з питань праці24 (далі – Держпраці України) 
як центральний орган виконавчої влади, діяльність якого спрямовується 
і координується Кабінетом Міністрів України через Міністра соціальної 
політики, і який реалізує державну політику у сферах промислової без-
пеки, охорони праці, гігієни праці, здійснення державного гірничого 
нагляду, а також з питань нагляду та контролю за додержанням законо-
давства про працю, зайнятість населення, загальнообов’язкове держав-
не соціальне страхування в частині призначення, нарахування та випла-
ти допомог, компенсацій, надання соціальних послуг та інших видів 
матеріального забезпечення з метою дотримання прав і гарантій застра-
хованих осіб; 2) Державну службу гірничого нагляду та промислової 
безпеки України (далі – Держгірпромнагляд України)25 як центральний 
орган виконавчої влади, що забезпечує реалізацію державної політики з 
промислової безпеки, охорони праці, державного гірничого нагляду, 
охорони надр та державного регулювання у сфері безпечного пово-
дження з вибуховими матеріалами промислового призначення. Доречно 
наголосити, що сьогодні Державна служба гірничого нагляду та проми-

                       
22Про прокуратуру: Закон України від 4 жовтня 2014 року № 1697-VІІ // Голос України. – 

2014. – 25 жовтня. – № 206. 
23Про Положення про Державну інспекцію України з питань праці: Указ Президента 

України від 6 квітня 2011 року № 386/2011 // Урядовий кур’єр. – 2011. – 19 квітня. – № 71. 
24Про Положення про Державну службу України з питань праці: Постанова Кабінету 

Міністрів України від 11 лютого 2015 р. № 96 // Урядовий кур’єр. – 2015. – 17 березня. – 
№ 48. 

25Про Положення про Державну службу гірничого нагляду та промислової безпеки 
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людини, загальних інтересів суспільства та держави22. За змістом Зако-
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слової безпеки України перебуває у стадії реорганізації26. Також повно-
важеннями щодо захисту трудових прав наділені й інші юрисдикційні 
органи відповідно до закону. Крім того, професор В. І. Прокопенко вка-
зує, що норми трудового права визначають зміст поведінки учасників 
трудових відносин шляхом використання таких способів впливу на їх 
поведінку, як: дозвіл; наказ, заборона, заохочення, а також рекоменда-
ції27. 

Подальший розвиток трудового права, здійснення новітньої кодифі-
кації трудового законодавства передбачатиме посилення децентралізо-
ваного правового регулювання шляхом розширення сфери соціального 
партнерства, локальної нормотворчості, що дозволить збалансувати ін-
тереси та потреби усіх учасників відносин з питань праці. 

 
1.3. Поняття трудового права як провідної галузі права 

 
Трудове право є однією із новітніх галузей права, яка сформувалась 

у результаті бурхливого соціально-економічного розвитку суспільства 
та держави початку XІX сторіччя. Як відомо, тривалий час відносини з 
питань праці регламентувались у межах цивільного права, що, перева-
жно, задовольняло інтереси та потреби держави і роботодавців, які ви-
користовували достатньо широку систему важелів впливу на поведінку 
працівників. Разом із тим, проведення системних змін у значної части-
ни держав західної Європи на початку XІX cторіччя, впровадження ри-
нкових засад у економічні процеси, що супроводжувалось активним за-
стосуванням новітніх на той час технологій у виробництво, спричинило 
негативні тенденції у сфері праці через звільнення значної кількості 
працюючих, що, як наслідок, спонукало позбавлених заробітку 
об’єднуватися та активно захищати свої права та інтереси. Це спонука-
ло появі різних громадських організацій, покликаних захищати права 
своїх членів, у тому числі професійних спілок. 

Виникнення трудового права стало об’єктивним і закономірним ре-
зультатом суспільного компромісу між державою, роботодавцями і 
працюючими. Першими парламентськими (законодавчими) актами на 
початку XІX сторіччя стали акти, спрямовані на обмеження тривалості 
робочого часу фабричних працівників (жінок, неповнолітніх тощо) у 
Великобританії, Франції, а потім – і в інших державах. Тому спочатку 
законодавство про охорону праці працюючих отримало назву фабричне 

                       
26Про утворення комісії з реорганізації Державної служби гірничого нагляду та проми-

слової безпеки: Розпорядження Кабінету Міністрів України від 8 жовтня 2014 року № 1050-р 
// Урядовий кур’єр. – 2014. – 1 листопада. – № 203. 

27Прокопенко В. І. Трудове право України: Підручник. Видання друге, стереотипне / 
В. І. Прокопенко. – Х: Консум, 2000. – С. 20. 
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законодавство (фабричне право), а дещо пізніше – робітниче законо-
давство (робітниче право). У XX cторіччі, особливо з огляду на досвід 
функціонування радянської держави в умовах УРСР, достатньо широ-
кого розповсюдження набула назва «законодавство про працю», а назва 
галузі права – «трудове право». Натомість, у західноєвропейській докт-
рині права також вживається термін «соціальне право» (Німеччина). 
Очевидно, що з позицій ефективного галузевого поділу права більш ко-
ректною видається назва саме «трудове право». 

Сучасний стан трудового права в Україні характеризується виключ-
но перехідним етапом становлення, для якого характерним є: 
1) невідповідність сучасному стану розвитку суспільства і держави; 
2) відсутність соціально-економічних реформ і, зокрема, реформи тру-
дових відносин; 3) безсистемний розвиток національного і регіональних 
ринків праці; 4) відсутність прозорих механізмів реалізації та правової 
охорони права на працю та інших трудових прав; 5) недосконалість ме-
ханізмів судового та позасудового захисту трудових прав; 6) складність 
та суперечливість трудового законодавства; 7) відсутність ефективних 
механізмів соціального партнерства; 8) відсутність гармонізації трудо-
вого законодавства із міжнародними  стандартами з питань праці; 
9) відсутність дієвих механізмів державного нагляду і громадського ко-
нтролю з питань праці. 

Зазначені та інші чинники вказують на об’єктивну необхідність по-
дальшого якісного та системного реформування трудового права, вихо-
дячи з таких основних завдань, як: а) посилення ефективності, дієвості і 
доступності права на працю та інших трудових прав працівників; 
б) забезпечення ефективного соціального партнерства між усіма учас-
никами відносин у сфері праці; в) забезпечення ефективного правового 
регулювання відносин з питань праці, з урахуванням міжнародних та 
європейських стандартів;  г) забезпечення розвитку сучасного трудово-
го законодавства та його новітньої, соціально орієнтованої кодифікації 
шляхом прийняття ТК України. 

Трудове право – це система норм права, які приймаються уповно-
важеними на те суб’єктами (органами, організаціями), у тому числі в 
узгоджувально-договірному порядку, та спрямовані на ефективне пра-
вове регулювання відносин з питань праці з метою забезпечення соціа-
льного миру та злагоди у суспільстві і державі. До основних рис трудо-
вого права як самостійної галузі права можна віднести наступні: 
а) наявність цілісної системи норм трудового права; б) спрямованість 
на забезпечення ефективних і доступних механізмів реалізації, гаранту-
вання та правової охорони права на працю, інших трудових прав; 
в) спрямованість на розвиток в Україні ефективної моделі соціального 

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

24 

законодавство (фабричне право), а дещо пізніше – робітниче законо-
давство (робітниче право). У XX cторіччі, особливо з огляду на досвід 
функціонування радянської держави в умовах УРСР, достатньо широ-
кого розповсюдження набула назва «законодавство про працю», а назва 
галузі права – «трудове право». Натомість, у західноєвропейській докт-
рині права також вживається термін «соціальне право» (Німеччина). 
Очевидно, що з позицій ефективного галузевого поділу права більш ко-
ректною видається назва саме «трудове право». 

Сучасний стан трудового права в Україні характеризується виключ-
но перехідним етапом становлення, для якого характерним є: 
1) невідповідність сучасному стану розвитку суспільства і держави; 
2) відсутність соціально-економічних реформ і, зокрема, реформи тру-
дових відносин; 3) безсистемний розвиток національного і регіональних 
ринків праці; 4) відсутність прозорих механізмів реалізації та правової 
охорони права на працю та інших трудових прав; 5) недосконалість ме-
ханізмів судового та позасудового захисту трудових прав; 6) складність 
та суперечливість трудового законодавства; 7) відсутність ефективних 
механізмів соціального партнерства; 8) відсутність гармонізації трудо-
вого законодавства із міжнародними  стандартами з питань праці; 
9) відсутність дієвих механізмів державного нагляду і громадського ко-
нтролю з питань праці. 

Зазначені та інші чинники вказують на об’єктивну необхідність по-
дальшого якісного та системного реформування трудового права, вихо-
дячи з таких основних завдань, як: а) посилення ефективності, дієвості і 
доступності права на працю та інших трудових прав працівників; 
б) забезпечення ефективного соціального партнерства між усіма учас-
никами відносин у сфері праці; в) забезпечення ефективного правового 
регулювання відносин з питань праці, з урахуванням міжнародних та 
європейських стандартів;  г) забезпечення розвитку сучасного трудово-
го законодавства та його новітньої, соціально орієнтованої кодифікації 
шляхом прийняття ТК України. 

Трудове право – це система норм права, які приймаються уповно-
важеними на те суб’єктами (органами, організаціями), у тому числі в 
узгоджувально-договірному порядку, та спрямовані на ефективне пра-
вове регулювання відносин з питань праці з метою забезпечення соціа-
льного миру та злагоди у суспільстві і державі. До основних рис трудо-
вого права як самостійної галузі права можна віднести наступні: 
а) наявність цілісної системи норм трудового права; б) спрямованість 
на забезпечення ефективних і доступних механізмів реалізації, гаранту-
вання та правової охорони права на працю, інших трудових прав; 
в) спрямованість на розвиток в Україні ефективної моделі соціального 



ЗАГАЛЬНА ЧАСТИНА 

 

25 

партнерства, національного і регіональних ринків праці; г) наявність 
специфічного предмета та методу правового регулювання; д) наявність 
специфічних завдань, функцій і принципів; е) наявність специфічного 
кола джерел та суб’єктного складу; є) специфічний характер виникнен-
ня, зміни та припинення правовідносин з питань праці; ж) специфічна 
юридична відповідальність суб’єктів правовідносин з питань праці. 

У теорії права трудове право також розглядається як навчальна дис-
ципліна і правова наука. 

Трудове право як навчальна дисципліна – це система науково об-
ґрунтованих основних знань про трудове право як галузь права і право-
ву науку, стан та динаміку розвитку трудового законодавства, його за-
стосування. Трудове право є однією з базових навчальних дисциплін, 
що вивчається у всіх навчальних закладах правового спрямування. 
Останнім часом спостерігається негативна тенденція до скорочення кі-
лькості годин на вивчення цієї дисципліни. 

Трудове право як правнича (юридична) наука – це система нау-
ково обґрунтованих доктрин (концепцій, положень, підходів) до основ-
них проблем трудового права як галузі права, трудового законодавства, 
практики його застосування. Трудове право як правнича (юридична) 
наука тісно пов’язана з правом соціального забезпечення (наукова ну-
мерація 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення). 

Трудове право як правнича (юридична) наука динамічно розвива-
ється, що проявляється у монографічних, дисертаційних та інших пра-
цях. Глибинний внесок у розвиток науки трудового права зробили та роб-
лять такі вчені-юристи, як: В.М. Андріїв, Я.І. Безугла, М.І. Боднарук, 
В.М. Божко, С.Я. Вавженчук, В.С. Венедіктов, С.В. Венедіктов, 
С.В. Вишновецька, Н.Д. Гетьманцева, Ю.М. Гришина, Т.А. Занфірова, 
І.В. Зуб, В.В. Жернаков, Д.В. Журавльов,  М.І. Іншин, М.М. Клемпарський, 
О.О. Коваленко, Р.І. Кондратьєв, В.Л. Костюк, І.В. Лагутіна, 
В.В. Лазор, Л.І. Лазор, С.С. Лукаш, А.Р. Мацюк, К.Ю. Мельник, 
Н.О. Мельничук, О.В. Москаленко, О.М. Обушенко, О.Т. Панасюк, 
П.Д. Пилипенко, С.В. Попов, С.М. Прилипко, В.І. Прокопенко, 
О.І. Процевський, В.О. Процевський, В.Г. Ротань, С.М. Синчук, 
Я.В. Сімутіна, А.М. Слюсар, О.В. Тищенко, Н.М. Хуторян, Г.І. Чанишева, 
Ю.В. Чижмарь, С.М. Черноус, Р.І. Шабанов, І.І. Шамшина, Л.П. Шумна, 
В.І. Щербина, О.М. Ярошенко та інші.  

Наразі в Україні активно розвиваються провідні школи трудового 
права, зокрема, Дніпропетровська (проф. О.М. Обушенко), Київська 
(проф. М.І. Іншин, А.Р. Мацюк, Н.М. Хуторян, В.І. Щербина  
та ін.), Львівська (проф. П.Д. Пилипенко, С.М. Синчук), Сумська 
(проф. С.С. Лукаш), Одеська (проф. Г.І. Чанишева), Харківська 
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(проф. В.С. Венедіктов, К.Ю. Мельник, С.М. Прилипко, О.І. Процевський, 
В.О. Процевський, О.М. Ярошенко та ін.). Сьогодні триває процес офо-
рмлення провідних наукових шкіл з трудового права. 

Слід наголосити, що врахування досягнень науки, їх впливу на роз-
виток трудового права як галузі права, законодавства є ключовим на-
прямом його удосконалення та подальшого розвитку. 

 
1.4. Функції і система трудового права 

 
Термін «функція» означає діяльність, обслуговування. Натомість, 

«функції права» можна розглядати як основні напрями впливу права на 
суспільні відносини. В.І. Щербиною функції трудового права визначено 
як діяльність трудового права щодо ефективного впорядкування і вре-
гулювання відносин, пов’язаних із використанням здатності людини до 
праці, шляхом встановлення і реалізації на основних (магістральних) 
напрямках норм права28. З таких позицій розглядається термін «функції 
трудового права». Відтак, цей термін уособлює сукупність напрямів 
впливу норм трудового права на відносини з питань праці. Ключовим 
завданням функцій трудового права є їх спрямованість на належне, чіт-
ке впорядкування і врегулювання відносин з питань праці. 

Характеризуючи сучасне трудове право, необхідно констатувати, 
що йому притаманні як загальноправові функції (регуляторна, охорон-
на тощо), так і спеціальні: соціальна; економічна; виховна. 

Зупинимось на спеціальних функціях трудового права. 
Соціальна функція трудового права проявляється в орієнтації 

його на подальше формування ефективних взаємовідносин суспільс-
тва, держави і особи у сфері праці. Як відомо, соціальна природа 
трудового права пов’язує його виникнення і розвиток з охороною 
прав та інтересів працюючих. Змістовна складова соціальної функції 
обумовлена необхідністю посилення ефективності, дієвості і досту-
пності права на працю та інших трудових прав працівників. У цьому 
контексті головним чином йдеться про посилення механізмів їх реа-
лізації, гарантування і правової охорони. Крім того, у межах цієї фу-
нкції визначається спрямованість трудового права на забезпечення 
доступу до ринку праці осіб, які повною мірою не є конкуренто-
спроможні в окремих сферах суспільного життя та/або мають обме-
ження у належному забезпеченні життєдіяльності, потребують підт-
римки  з боку суспільства і держави. 

                       
28 Щербина В. І. Функції трудового права: автореф. дис... докт. юрид. наук: 12.00.05 / 

В. І. Щербина; Нац. юрид. акад. України ім. Я. Мудрого. – Х., 2009. – С. 10. 
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Україна як соціальна держава має прагнути до зростання соціальних 
стандартів та соціальних гарантій з питань праці шляхом забезпечення 
гідного рівня життя кожному працюючому. 

Подальший розвиток соціальної функції трудового права означає 
поглиблення дієвості та ефективності усієї системи трудових прав, 
здійснення новітньої, належної кодифікації трудового законодавства 
шляхом ухвалення соціально орієнтованого ТК, в якому чільне місце 
мають посісти норми щодо чіткого правового регулювання праці праці-
вників, у тому числі окреслення їх правосуб’єктності. 

Економічна функція трудового права проявляється в тому, що 
сучасний його розвиток неможливий без урахування економічного ста-
ну суспільства і держави. Насамперед це проявляється в тому, що соці-
альні стандарти і соціальні гарантії з питань праці мають бути економі-
чно обґрунтованими. Правове регулювання відповідних відносин має 
орієнтуватись на розвиток ефективного ринку праці, забезпечення якіс-
ної конкуренції на ньому, впровадження економічних закономірностей 
у встановленні тривалості робочого часу, часу відпочинку, норм праці, 
оплати праці, охорони праці тощо. Також зазначена функція трудового 
права має забезпечувати економічне підґрунтя для ефективного функ-
ціонування трудових відносин, виходячи з необхідності врахування по-
треб та інтересів працівника і роботодавця з питань праці. Як показує 
міжнародний і національний досвід, роботодавець створюватиме нові 
робочі місця, інвестуватиме фінансові ресурси з питань охорони праці, 
за наявності економічних і фінансових механізмів стимулювання. Від-
повідно працівник, за наявності економічної вмотивованості щодо оп-
лати праці, активно забезпечує зростання моральних, ділових і профе-
сійних якостей. Особливо важливу роль економічна функція відіграє у 
відносинах соціального партнерства, у межах яких визначаються вида-
тки роботодавців на забезпечення продуктивної зайнятості, оплату та 
охорону праці тощо. 

Подальший розвиток трудового права передбачає максимальне зба-
лансування економічних інтересів суспільства, держави, роботодавців і 
працівників з питань праці. 

Виховна функція трудового права спрямована на забезпечення 
продуктивної поведінки кожного з учасників правовідносин з питань 
праці відповідно до актів трудового законодавства, соціального парт-
нерства, локальних нормативних актів, умов трудового договору. По-
перше, виховна функція трудового права покладає на одних його 
суб’єктів зобов’язання щодо дотримання трудових прав та інтересів 
інших. Повага до трудових прав та інтересів є важливою складовою 
ефективного функціонування трудових відносин. Складно уявити мож-
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альні стандарти і соціальні гарантії з питань праці мають бути економі-
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сійних якостей. Особливо важливу роль економічна функція відіграє у 
відносинах соціального партнерства, у межах яких визначаються вида-
тки роботодавців на забезпечення продуктивної зайнятості, оплату та 
охорону праці тощо. 

Подальший розвиток трудового права передбачає максимальне зба-
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продуктивної поведінки кожного з учасників правовідносин з питань 
праці відповідно до актів трудового законодавства, соціального парт-
нерства, локальних нормативних актів, умов трудового договору. По-
перше, виховна функція трудового права покладає на одних його 
суб’єктів зобов’язання щодо дотримання трудових прав та інтересів 
інших. Повага до трудових прав та інтересів є важливою складовою 
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ливість належного розвитку трудових відносин, коли роботодавець по-
рушує права працівника і навпаки. По-друге, виховна функція трудово-
го права передбачає спрямування його суб’єктів на чітке виконання по-
кладених на них трудових обов’язків і повноважень з питань праці. По-
третє, виховна функція трудового права спрямована на позитивне сти-
мулювання поведінки працівників у трудових відносинах шляхом за-
стосування до них різних заходів (заохочень). По-четверте, виховна 
функція трудового права спрямована на зростання моральних, ділових 
та професійних якостей. По-п’яте, виховна функція трудового права 
спрямована на застосування юридичної відповідальності до правопо-
рушників з питань праці. 

З позицій сьогодення розвиток виховної функції трудового права 
передбачає: 1) стимулювання розвитку ринку праці на основі врахуван-
ня потреб та інтересів працівника та роботодавця, інших суб’єктів пра-
вовідносин з питань праці; 2) стимулювання продуктивності праці, зро-
стання моральних, ділових і професійних якостей працівників; 
3) стимулювання роботодавців щодо якісного забезпечення розвитку 
відносин з питань праці; 4) чітке та доступне правове регулювання від-
носин  з питань праці. 

 У системі галузей права трудове право характеризує його внутріш-
ня структура, що, головним чином, пов’язано з особливостями його 
предмета та методу правового регулювання. У теорії права система 
права розглядається як впорядкована і взаємоузгоджена між собою су-
купність норм права, які характеризують його внутрішню будову, є 
складовим елементом правової системи29. Внутрішня структура трудо-
вого права передбачає об’єднання норм та інститутів. 

Система трудового права – це сукупність взаємопов’язаних та вза-
ємообумовлених норм та інститутів трудового права, які спрямовані на 
забезпечення його цілісності, системності та єдності. Традиційно сис-
тема трудового права передбачає поділ його на загальну та особливу 
частини. 

Загальна частина трудового права визначає засадничі положення 
щодо його стану і розвитку. 

Загальна частина трудового права – це система норм трудового 
права, які розкривають: мету (цілі); завдання; визначення (дефініції); 
коло суспільних відносин, які складають предмет правового регулю-
вання; особливості методу правового регулювання; специфіку функцій 
і принципів; закономірності джерел, а також засади трудової право-
суб’єктності, у тому числі трудо-правового статусу;  умови і підстави 

                       
29Теорія держави і права. Академічний курс: Підручник / За ред. О. В. Зайчука, 

Н. М. Оніщенко. – К.: Юрінком Інтер, 2006. – С. 387. 

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

28 

ливість належного розвитку трудових відносин, коли роботодавець по-
рушує права працівника і навпаки. По-друге, виховна функція трудово-
го права передбачає спрямування його суб’єктів на чітке виконання по-
кладених на них трудових обов’язків і повноважень з питань праці. По-
третє, виховна функція трудового права спрямована на позитивне сти-
мулювання поведінки працівників у трудових відносинах шляхом за-
стосування до них різних заходів (заохочень). По-четверте, виховна 
функція трудового права спрямована на зростання моральних, ділових 
та професійних якостей. По-п’яте, виховна функція трудового права 
спрямована на застосування юридичної відповідальності до правопо-
рушників з питань праці. 

З позицій сьогодення розвиток виховної функції трудового права 
передбачає: 1) стимулювання розвитку ринку праці на основі врахуван-
ня потреб та інтересів працівника та роботодавця, інших суб’єктів пра-
вовідносин з питань праці; 2) стимулювання продуктивності праці, зро-
стання моральних, ділових і професійних якостей працівників; 
3) стимулювання роботодавців щодо якісного забезпечення розвитку 
відносин з питань праці; 4) чітке та доступне правове регулювання від-
носин  з питань праці. 

 У системі галузей права трудове право характеризує його внутріш-
ня структура, що, головним чином, пов’язано з особливостями його 
предмета та методу правового регулювання. У теорії права система 
права розглядається як впорядкована і взаємоузгоджена між собою су-
купність норм права, які характеризують його внутрішню будову, є 
складовим елементом правової системи29. Внутрішня структура трудо-
вого права передбачає об’єднання норм та інститутів. 

Система трудового права – це сукупність взаємопов’язаних та вза-
ємообумовлених норм та інститутів трудового права, які спрямовані на 
забезпечення його цілісності, системності та єдності. Традиційно сис-
тема трудового права передбачає поділ його на загальну та особливу 
частини. 

Загальна частина трудового права визначає засадничі положення 
щодо його стану і розвитку. 

Загальна частина трудового права – це система норм трудового 
права, які розкривають: мету (цілі); завдання; визначення (дефініції); 
коло суспільних відносин, які складають предмет правового регулю-
вання; особливості методу правового регулювання; специфіку функцій 
і принципів; закономірності джерел, а також засади трудової право-
суб’єктності, у тому числі трудо-правового статусу;  умови і підстави 
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виникнення, зміни і припинення правовідносин з питань праці. Прик-
метною особливістю загальної частини є те, що у ній відображені зага-
льні об’єднувальні риси трудового права, його спрямованість. 

Особлива частина трудового права – це система норм трудового 
права, яка покликана конкретизувати (деталізувати) норми загальної 
частини та забезпечувати належне функціонування основних, базових 
інститутів трудового права. Особлива частина трудового права відо-
бражає специфіку правового регулювання окремих видів відносин з пи-
тань праці. Вона включає інститути трудового права. 

До основних інститутів трудового права відносяться наступні: орга-
нізації зайнятості і працевлаштування; соціального партнерства; трудо-
вого договору; робочого часу та часу відпочинку;  оплати праці; профе-
сійної підготовки, перепідготовки (підвищення кваліфікації); трудової 
дисципліни; матеріальної відповідальності; охорони праці; врегулю-
вання трудових спорів (конфліктів); державного нагляду (контролю), а 
також громадського контролю за дотриманням трудового законодавства. 

Інститут організації зайнятості і працевлаштування – це сукуп-
ність норм трудового права, які покликані регулювати відносини з пи-
тань зайнятості та працевлаштування. Відносини зайнятості і працев-
лаштування підпорядковані розвитку в Україні національного і 
регіональних ринків праці, який би відповідав потребам та інтересам 
суспільства і держави. 

Інститут соціального партнерства – це сукупність норм трудового 
права, які покликані регулювати відносини соціального партнерства. 
Цей інститут передбачає формування механізмів соціального партнерс-
тва, у тому числі діалогу, співробітництва усіх зацікавлених суб’єктів з 
питань праці. 

Інститут трудового договору – це сукупність норм трудового пра-
ва, які покликані регулювати відносини з питань укладення, виконання 
та припинення дії трудового договору, окремих його видів. Інститут 
трудового договору – центральний у системі трудового права. 

Інститут робочого часу та часу відпочинку – це сукупність норм 
трудового права, які покликані регулювати відносини з питань робочо-
го часу, в тому числі його окремих видів і режимів, та часу відпочинку. 
Відносини з питань робочого часу та часу відпочинку мають визнача-
льний характер по відношенню до трудових відносин. 

Інститут оплати праці – це сукупність норм трудового права, які 
покликані регулювати відносини з питань організації оплати праці, ви-
плати винагороди працівникові за працю у трудових відносинах. 

Інститут професійної підготовки, перепідготовки (підвищення ква-
ліфікації) – це сукупність норм трудового права, які покликані регулю-
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вання трудових спорів (конфліктів); державного нагляду (контролю), а 
також громадського контролю за дотриманням трудового законодавства. 

Інститут організації зайнятості і працевлаштування – це сукуп-
ність норм трудового права, які покликані регулювати відносини з пи-
тань зайнятості та працевлаштування. Відносини зайнятості і працев-
лаштування підпорядковані розвитку в Україні національного і 
регіональних ринків праці, який би відповідав потребам та інтересам 
суспільства і держави. 

Інститут соціального партнерства – це сукупність норм трудового 
права, які покликані регулювати відносини соціального партнерства. 
Цей інститут передбачає формування механізмів соціального партнерс-
тва, у тому числі діалогу, співробітництва усіх зацікавлених суб’єктів з 
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трудового права, які покликані регулювати відносини з питань робочо-
го часу, в тому числі його окремих видів і режимів, та часу відпочинку. 
Відносини з питань робочого часу та часу відпочинку мають визнача-
льний характер по відношенню до трудових відносин. 

Інститут оплати праці – це сукупність норм трудового права, які 
покликані регулювати відносини з питань організації оплати праці, ви-
плати винагороди працівникові за працю у трудових відносинах. 

Інститут професійної підготовки, перепідготовки (підвищення ква-
ліфікації) – це сукупність норм трудового права, які покликані регулю-
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вати відносини з питань професійної підготовки, перепідготовки (під-
вищення кваліфікації). Сучасне трудове право і законодавство мають 
забезпечити стимулювання професійного та службового зростання пра-
цюючих, адекватність професійної освіти, професійної підготовки та 
перепідготовки відповідно до потреб ринку праці. 

Інститут трудової дисципліни – це сукупність норм трудового 
права, які покликані регулювати відносини з питань дотримання трудо-
вої дисципліни, механізмів її гарантування і забезпечення. Відносини з 
питань дотримання трудової дисципліни спрямовані на забезпечення 
якісного стимулювання позитивної поведінки працівника, а також за-
стосування до нього дисциплінарної відповідальності за вчинення дис-
циплінарного проступку. 

Інститут матеріальної відповідальності – це сукупність норм тру-
дового права, які покликані регулювати відносини з питань застосуван-
ня до сторін трудового договору матеріальної відповідальності. Цей ін-
ститут характеризується тим, що у трудовому праві матеріальна 
відповідальність стосується сторін трудового договору. 

Інститут охорони праці – це сукупність норм трудового права, які 
покликані регулювати відносини з питань охорони  праці. Цей інститут 
стосується: 1) відносин щодо організації охорони праці на національ-
ному, галузевому, регіональному та локальному рівнях; 2) обсягу прав, 
обов’язків та відповідальності суб’єктів трудового права з питань охо-
рони праці. 

Інститут врегулювання трудових спорів (конфліктів) (інститут 
трудових спорів (конфліктів) – це сукупність норм права, які покли-
кані регулювати відносини з  питань розв’язання індивідуальних та ко-
лективних трудових спорів (конфліктів). Цей інститут має міжгалузе-
вий характер і регламентується нормами трудового та цивільного 
процесуального права. 

Інститут державного нагляду (контролю), громадського конт-
ролю за дотриманням трудового законодавства – це сукупність норм 
права, які покликані регулювати відносини з питань державного нагля-
ду (контролю), громадського контролю за дотриманням трудового за-
конодавства. Цей інститут має міжгалузевий характер і регламентуєть-
ся нормами трудового та адміністративного права. Сьогодні йде процес 
активного утвердження в системі інститутів трудового права комплекс-
них, міжгалузевих інститутів: інститут державної служби та служби в 
органах місцевого самоврядування; інститут соціального страхування. 

Система трудового права є такою, що перебуває в стадії динамічно-
го розвитку, враховуючи, насамперед, такі складові, як стан розвитку 
суспільства і держави, доктрини права і трудового права зокрема. 
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1.5. Трудове право у системі споріднених галузей права 
 
У системі національного права трудове право є достатньо систем-

ною галуззю права, що тісно пов’язана з так званими спорідненими га-
лузями права. Спорідненість трудового права з іншими галузями права 
полягає в наявності спільних та відмінних рис, які еволюціонують в си-
лу стану і розвитку суспільства і держави, динаміки й удосконалення 
законодавства. Традиційно найбільш тісний зв’язок спостерігається у 
взаємодії трудового права з такими галузями права, як: конституційне, 
адміністративне, цивільне, господарське, право соціального забезпе-
чення, цивільне процесуальне право. 

Трудове право тісно пов’язане з конституційним правом. Як відомо, 
конституційне право спрямоване на регламентацію відносин з питань 
організації суспільства і держави, їхньої діяльності відносно особи, її 
прав, свобод. 

Спільними рисами трудового та конституційного права можна ви-
знати наступні. По-перше, об’єднувальне і фундаментальне значення 
для цих галузей права має Конституція України як Основний Закон Ук-
раїни, що має найвищу юридичну силу на території України і поклика-
ний регулювати найбільш важливі відносини з питань взаємодії суспі-
льства, держави і особи. До таких відносин належать і відносин з 
питань праці таких посадових осіб, як: президент, народні депутати, су-
дді тощо. Основний Закон України також закріплює право на працю і 
систему основних трудових прав особи, яка має конституційно-правову 
природу. По-друге, суб’єкти конституційного права можуть поєднувати 
статус суб’єктів трудового права (наприклад, президента, суддів, дер-
жавних службовців тощо). По-третє, спільним для методу цих галузей 
права є використання імперативного впливу норм права на поведінку 
відповідних учасників правовідносин. По-четверте, для зазначених га-
лузей права спорідненим є інститут державної служби, служби в орга-
нах місцевого самоврядування. 

Розмежування трудового права і конституційного права пов’язано з 
наявністю: 1) своєрідного предмета та методу правового регулювання; 
2) принципів правового регулювання; 3) своєрідних джерел конститу-
ційного і трудового права (наприклад, у трудовому праві є такі специ-
фічні джерела, як акти соціального партнерства, локальні нормативні 
акти тощо; 4) у трудовому праві дисциплінарної і матеріальної відпові-
дальності, а в конституційному – політико-правової тощо. 

Трудове право досить тісно історично пов’язане з адміністративним 
правом30. Як відомо, трудове право радянської доби увібрало багато рис 
                       

30Прокопенко В. І. Вк. пр. – С. 27–29. 
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30Прокопенко В. І. Вк. пр. – С. 27–29. 
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адміністративного права, оскільки тривалий час (особливо у радянську 
добу) право на працю трактувалось як обов’язок працювати. По-перше, 
відносини з питань праці, які складають предмет трудового права, ма-
ють чітко виражений організаційно-управлінський характер. Для пред-
мета адміністративного права організаційно-управлінські відносини є 
основними. По-друге, для трудового і адміністративного права спорід-
неним є застосування імперативного методу. У трудових відносинах 
працівник підлягає внутрішньому розпорядку, підпорядковується нака-
зам (розпорядженням) роботодавця або уповноваженого ним органу 
відповідно до трудового договору. По-третє, суб’єкти адміністративно-
го права можуть поєднувати участь у трудових правовідносинах. По-
четверте, спорідненим для трудового і адміністративного права є інсти-
тути організації зайнятості і працевлаштування, соціального страхуван-
ня, державного нагляду (контролю) з питань праці, інститут державної 
служби та служби в органах місцевого самоврядування. 

Розмежування трудового права і адміністративного права пов’язано 
з наявністю: 1) своєрідного предмета та методу правового регулювання; 
2) принципів правового регулювання; 3) своєрідних джерел адміністра-
тивного і трудового права (наприклад, у трудовому праві є такі специ-
фічні джерела, як акти соціального партнерства, локальні нормативні 
акти тощо); 4) у трудовому праві дисциплінарної і матеріальної відпо-
відальності, а в адміністративному – адміністративної) тощо. 

Глибинний історико-правовий зв’язок має трудове і цивільне право. 
Власне трудове право сформувалось на основі цивільного. Відомий ко-
декс Наполеона містив норми щодо регулювання відносин найманої 
праці. Протягом понад сторічної історії розвитку трудового права істо-
ричний зв’язок залишається. Слід нагадати, що за змістом ЦК України 
(ст. 9)31 норми цивільного права можуть застосовуватись до трудових 
відносин. Проте, в даному випадку, на нашу думку, законодавець неко-
ректно застосував формулювання «до врегулювання трудових відно-
син». Таке формулювання є недопустимим. Але якщо справа лише у 
формулюванні і законодавець під трудовими відносинами мав на увазі 
всі відносини, що регулюються Кодексом законів про працю, то необ-
хідно було конкретизувати, що йдеться про відносини цивільно-
правового характеру. Тоді має місце субсидіарне застосування, яке по-
лягає в зверненні до норм ЦК України у випадках, якщо відносини, які 
мають цивільно-правовий характер, не врегульовані (що абсолютно за-
кономірно) актами трудового законодавства. Зокрема, норми ЦК Укра-
їни застосовуються до відносин, пов’язаних з трудовими, в частині ві-
дшкодування роботодавцем шкоди, заподіяної працівнику. Таке 
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адміністративного права, оскільки тривалий час (особливо у радянську 
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застосування норм ЦК України можливе у зв’язку з відносинами щодо 
зберігання майна працівників, щодо надання працівникам кредиту для 
сплати вартості навчання в навчальних закладах та інших цілей. Необ-
хідно виходити з того, що законодавство про працю не перешкоджає 
застосуванню до таких відносин у сфері найманої праці не лише ЦК 
України, а й інших актів цивільного законодавства. 

Спорідненість трудового та цивільного права проявляється у насту-
пному. По-перше, цивільні і трудові відносини мають чітко виражений 
майновий (матеріальний) характер. Трудові і цивільні права мають спо-
ріднену соціально-економічну сутність. По-друге, для цих галузей пра-
ва властивим є спільний диспозитивний метод правового регулювання. 
По-третє, суб’єкти цивільного права можуть виступати суб’єктами тру-
дових правовідносин. По-четверте, спорідненим для цих галузей права 
є інститут відшкодування шкоди, заподіяної працівником роботодавцю, 
відшкодування моральної шкоди (ст.ст. 1166–1168, 1172 та ін. ЦК Ук-
раїни). По-п’яте, спорідненим для цих галузей права є інститут матеріа-
льної відповідальності посадової особи, що має ознаки цивільно-
правової відповідальності (ст. 130 КЗпП України). По-шосте, можли-
вість субсидіарного застосування норм цивільного права до трудових 
відносин. 

Розмежування трудового права і цивільного права пов’язано з наяв-
ністю: 1) своєрідного предмета та методу правового регулювання; 
2) принципів правового регулювання; 3) своєрідних джерел цивільного 
і трудового права (наприклад, у трудовому праві є такі специфічні дже-
рела, як акти соціального партнерства, локальні нормативні акти тощо); 
4) своєрідних цивільного і трудового договорів32, зокрема, для трудо-
вих договорів властивою є наявність чіткої процедури укладення, вико-
нання і припинення, що супроводжується відповідними соціально-
трудовими гарантіями працівникам; 5) у трудовому праві дисциплінар-
ної і матеріальної відповідальності, а в цивільному – майнової (цивіль-
но-правової) тощо. 

Також трудове право історично пов’язане з правом соціального за-
безпечення. Насамперед, спільною є соціальна природа виникнення та 
еволюції цих галузей права. Право соціального забезпечення сформу-
валось на основі трудового права. Сьогодні у КЗпП України (ст.ст. 253–
256) продовжують діяти норми про засади соціального страхування і 
пенсійного забезпечення. 

                       
32Цивільне право України. – К., 1999. – Кн. 1. – С. 8; Цивільне право України: Підручник: 

У 2-х кн. / О. В. Дзера, Д. В. Боброва, А. С. Довгерт та ін.; За ред. О. В. Дзери, 
Н. С. Кузнєцової. – 2-ге вид., допов і переробл. – К.: Юрінком Інтер, 2004. – Кн. 1. – С. 11. 
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Спорідненість трудового права та права соціального забезпечення33 
проявляється у наступному. По-перше, ці галузі права мають глибоку 
соціальну природу. Право на працю і право на соціальний захист є со-
ціальними правами. По-друге, спорідненим для цих галузей права є 
диспозитивно-імперативний метод правового регулювання. По-третє, 
суб’єкти права соціального забезпечення можуть виступати суб’єктами 
трудових правовідносин. По-четверте, спорідненими є інститути орга-
нізації зайнятості і працевлаштування, трудового (страхового) стажу, 
соціального страхування. 

Розмежування трудового права і права соціального забезпечення 
пов’язано з наявністю: 1) своєрідного предмета та методу правового ре-
гулювання; 2) принципів правового регулювання; 3) своєрідних джерел 
права соціального забезпечення і трудового права (наприклад, у трудо-
вому праві є такі специфічні джерела, як акти соціального партнерства, 
локальні нормативні акти тощо); 4) відповідного правового акту упов-
новаженого суб’єкта як підстави виникнення правовідносин у праві со-
ціального забезпечення, на відміну від трудового права; 5) у трудовому 
праві наявність дисциплінарної і матеріальної відповідальності, які від-
сутні у праві соціального забезпечення тощо. 

Також трудове право має низку спільних рис із господарським пра-
вом34 та цивільно-процесуальним правом35 тощо. 

 
1.6. Поняття, ознаки та класифікація  

принципів трудового права 
 
Своєрідність трудового права у системі галузей права відображає 

система його принципів (засад). Як відомо, принципи (засади) права ві-
дображають його сутність і спрямованість, виходячи із стану і динаміки 
розвитку суспільства і держави, необхідності посилення системи прав 
та свобод людини. У теорії права під принципами розуміють вихідні за-
сади, основні положення і загальну спрямованість розвитку правових 
норм у межах всієї системи права або окремих галузей чи інститутів36. 

                       
33Прилипко С. М. Предмет права соціального забезпечення: автореф. дис. ... д-ра юрид. 

наук:: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Нац. юрид. акад. України 
ім. Я. Мудрого / С. М. Прилипко. – Х., 2007. – С. 30, 31 та ін. 

34Господарський кодекс України // Відомості Верховної Ради України. – 2003. – № 18. – 
№ 19–22. – Ст. 144. 

35Цивільний процесуальний кодекс України: Закон України від 18 березня 2004 року // 
Відомості Верховної Ради України. – 2004. – № 40–42. – Ст. 492. 

36Алексеев С. С. Проблемы теории права / С. С. Алексеев. – Свердловск, 1972. – Т. 1. – 
С. 105; Теория государства и права / Под ред. Н. И. Матузова, А. В. Малько. – М., 1997. – 
С. 151–153 и др. 
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В юридичній літературі акцентується увага на тому, що до основних 
ознак принципів права належать: регулятивність, яку не можна ототож-
нювати з регулятивними характеристиками норм права; внутрішня єд-
ність, яка проглядається у їх системно-структурній внутрішній збалан-
сованості, несуперечливість, інтегрованість, а також водночас 
диференційованість на певні види; об’єктивна зумовленість, під якою 
слід розуміти їх відповідність характеру суспільних відносин, економі-
чним, політичним, ідеологічним процесам, що відбуваються у суспільс-
тві; ідеологічність, яка означає, що вони, як і право загалом, є формою 
суспільної свідомості, яка здійснює ідейний, інформаційно-виховний 
вплив загального характеру37. 

У сучасному трудовому праві його принципи відіграють ключову 
роль, з точки зору його подальшого розвитку і становлення, оскільки 
вони відображають його перспективи. 

Призначення принципів трудового права в сучасних умовах полягає 
у наступному: а) посилити соціальну сутність трудового права; 
б) посилити дієвість, ефективність, доступність права на працю та ін-
ших трудових прав працівників; в) забезпечити ефективність механіз-
мів соціального партнерства; г) забезпечити адекватність правового ре-
гулювання відносин з питань праці відповідно до стану розвитку 
суспільства і держави; ґ) наблизити та адаптувати механізми регулю-
вання відносин з питань праці до міжнародних, у тому числі  європей-
ських стандартів; д) забезпечити цілісність і єдність трудового права як 
галузі права. 

Науково-теоретичне значення принципів трудового права полягає в 
тому, щоб сприяти адаптації доктринальних напрацювань вчених-
юристів у реальну площину галузі права. Принципи, таким чином, по-
єднують трудове право як юридичну науку і галузь права. Через прин-
ципи трудового права можна простежити його генезис, особливості ро-
звитку на певних історичних етапах еволюції суспільства і держави. 
Також принципи трудового права можуть використовуватись у розвит-
ку трудового законодавства, його якісній кодифікації. 

Практичне значення принципів трудового права проявляється в то-
му, що вони дозволяють формувати єдині підходи до правозастосовної 
практики з питань застосування трудового законодавства, актів соціа-
льного партнерства та локальних нормативних актів, конкретних норм 
трудового права. 

                       
37Колодій А. М. Конституція і розвиток принципів права України (методологічні питан-
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В юридичній літературі підкреслюється, що принципи трудового 
права є галузевим різновидом принципів права в цілому, які визнача-
ються як керівні, вихідні положення цієї галузі права, що виражають її 
суть, єдність, відображають основні підходи правового регулювання 
трудових та тісно пов’язаних з ними відносин і визначають загальну 
спрямованість розвитку галузі трудового права38. Водночас принципи 
трудового права забезпечують цілеспрямовану дію всієї системи цієї 
галузі права. Вони не можуть існувати ізольовано від норм трудового 
права, оскільки принципи відображають зв’язуючу сутність окремих 
норм, об’єднуючи їх у субінститути та інститути трудового права. 

Отже, принципи трудового права – це система зумовлених станом 
розвитку суспільства і держави основних, керівних положень, тенден-
цій, які спрямовані на забезпечення ефективного правового регулюван-
ня відносин з питань праці з метою забезпечення єдності, цілісності, 
системності трудового права. Основними ознаками принципів трудово-
го права є наступні: а) зумовлені станом розвитку суспільства і держави 
з питань праці; б) являють собою систему керівних положень та тенде-
нцій правового регулювання відносин з питань праці; в) покликані 
сприяти ефективності права на працю, інших трудових прав на основі 
оптимального поєднання потреб та інтересів учасників правових відно-
син з питань праці; г) покликані сприяти розвитку трудового права з 
урахуванням міжнародних та європейських стандартів; д) спрямовані 
на забезпечення єдності, цілісності і системності трудового права. 

Принципи трудового права можна класифікувати на: загальноправо-
ві; конституційні; галузеві. Загальноправові принципи трудового 
права – це система зумовлених станом розвитку суспільства і держави 
загальних засад правового регулювання з питань праці (наприклад, вер-
ховенства права, гуманізму, соціальної справедливості, демократизму, 
законності тощо). Конституційні принципи трудового права – це си-
стема конституційних засад і положень щодо правового регулювання з 
питань праці (наприклад, принцип демократичної держави, принцип 
соціальної держави, принцип правової держави, а також принцип вер-
ховенства права, принцип пріоритетності прав та свобод людини, 
принцип ефективності права на об’єднання у професійні спілки, прин-
цип ефективності права на працю, принцип ефективності права на від-
починок, принцип ефективності права на страйк тощо). Ключовим та 
фундаментальним конституційним принципом трудового права є прин-
цип верховенства права. Можна погодитися з професором 

                       
38Лаврів О. Я. Система принципів трудового права України: автореф. дис. ... канд. юрид. 
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М.І. Козюброю, який наголошує на тому, що утвердження принципу 
верховенства права можливо за умов, коли в суспільстві послідовно і 
неухильно втілюються в життя такі основні вимоги: 1) природні, не-
від’ємні і невідчужувані права і свободи людини набувають вирішаль-
ного значення у відносинах між нею і державною владою; 2) принцип 
розподілу влад; 3) принцип обмеження дискреційних повноважень; 
4) верховенство Конституції; 5) принцип визначеності; 6) принцип про-
порційності; 7) принцип правової безпеки та захист довіри; 
8) незалежність суду і суддів39. 

Галузеві принципи трудового права – це система зумовлених за-
гальноправовими і конституційними принципами положень та тенден-
цій правового регулювання з питань праці. Ознаками галузевих прин-
ципів трудового права є те, що вони: а) окрема ланка в системі 
принципів трудового права; б) формуються на основі загальноправових 
і конституційних принципів трудового права; в) відповідають стану та 
динаміці розвитку суспільства і держави з питань праці; г) покликані 
забезпечувати дієві та доступні механізми реалізації, гарантування і 
правової охорони права на працю та інших трудових прав; ґ) покликані 
сприяти розвитку системи соціального партнерства; д) покликані спри-
яти розвитку трудового права з урахуванням міжнародних та європей-
ських стандартів; е) спрямовані на забезпечення єдності, цілісності і си-
стемності трудового права. 

 
1.7. Зміст основних галузевих принципів трудового права 

 
Сучасна система галузевих принципів трудового права є логічним 

продовженням та уточненням загальноправових і конституційних 
принципів розвитку суспільства і держави з питань праці. 

Слід відзначити, що галузеві принципи трудового права, по-перше, 
мають відповідати загальноправовим принципам; по-друге, мають від-
повідати конституційним принципам; по-третє, мають відображати стан 
розвитку доктрини трудового права; по-четверте, бути адекватними 
стану та перспективам розвитку правового регулювання з питань праці 
на основі оптимального поєднання потреб та інтересів працівників і ро-
ботодавців; по-п’яте, забезпечувати розвиток ринку праці; по-шосте, 
забезпечувати розвиток трудового права відповідно до міжнародних 
стандартів. О. Я. Лаврів доречно до галузевих принципів трудового 
права пропонує віднести: принцип свободи праці в галузі трудового 

                       
39Козюбра М. І. Принципи верховенства права і правової держави: єдність основних ви-
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М.І. Козюброю, який наголошує на тому, що утвердження принципу 
верховенства права можливо за умов, коли в суспільстві послідовно і 
неухильно втілюються в життя такі основні вимоги: 1) природні, не-
від’ємні і невідчужувані права і свободи людини набувають вирішаль-
ного значення у відносинах між нею і державною владою; 2) принцип 
розподілу влад; 3) принцип обмеження дискреційних повноважень; 
4) верховенство Конституції; 5) принцип визначеності; 6) принцип про-
порційності; 7) принцип правової безпеки та захист довіри; 
8) незалежність суду і суддів39. 

Галузеві принципи трудового права – це система зумовлених за-
гальноправовими і конституційними принципами положень та тенден-
цій правового регулювання з питань праці. Ознаками галузевих прин-
ципів трудового права є те, що вони: а) окрема ланка в системі 
принципів трудового права; б) формуються на основі загальноправових 
і конституційних принципів трудового права; в) відповідають стану та 
динаміці розвитку суспільства і держави з питань праці; г) покликані 
забезпечувати дієві та доступні механізми реалізації, гарантування і 
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сприяти розвитку системи соціального партнерства; д) покликані спри-
яти розвитку трудового права з урахуванням міжнародних та європей-
ських стандартів; е) спрямовані на забезпечення єдності, цілісності і си-
стемності трудового права. 

 
1.7. Зміст основних галузевих принципів трудового права 
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права; принцип соціального партнерства і договірного встановлення 
умов праці в галузі трудового права; принцип забезпечення єдності та 
диференціації правового регулювання; принцип оптимального поєд-
нання централізованого і локального правового регулювання40. 
В.І. Щербина до основоположних принципів трудового права, які ви-
значають спрямованість норм цієї галузі права, відносить: верховенство 
права, свободу праці, свободу від примушення до праці, визначеність і 
стабільність трудової функції, гуманізм, соціальну справедливість, со-
ціально-економічне партнерство, соціальну співпрацю, соціальний мир, 
захист працівника від свавілля роботодавця, рівне ставлення до праців-
ників з боку роботодавця та ін.41. 

Разом з тим, у проекті ТК передбачається визначити принципи пра-
вового регулювання трудових відносин, до яких пропонується віднести 
такі, як: 1) верховенства права, відповідно до якого людина, її права і 
свободи визнаються найвищими цінностями та визначають зміст і 
спрямованість держави; 2) визнання праці вищою соціальною цінністю 
суспільства, праця не є товаром; 3) презумпції правомірності правової 
позиції, рішення чи дії працівника, якщо різні нормативно-правові акти 
припускають неоднозначне трактування його прав чи обов’язків; 
4) забезпечення належних, безпечних і здорових умов праці, безумов-
ного пріоритету збереження життя і здоров’я працівника перед іншими 
цілями у сфері праці; 5) рівності прав і можливостей працівників, у то-
му числі гендерної рівності, шляхом забезпечення єдності та диферен-
ціації умов праці; 6) заборони дискримінації, привілеїв чи обмежень за 
ознаками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших пере-
конань, статі, етнічного або соціального походження, майнового стану, 
місця проживання, за мовними або іншими ознаками у сфері праці, за-
безпечення особам, які зазнали такої дискримінації, права на звернення 
до суду щодо визнання факту дискримінації та її усунення, а також ві-
дшкодування шкоди, заподіяної внаслідок дискримінації; 7) заборони 
примусової та дитячої праці; 8) свободи праці, що включає право на 
працю, яку кожен вільно обирає або на яку вільно погоджується; 
9) гарантування працівникам своєчасної та в повному розмірі виплати 
заробітної плати, мінімальної заробітної плати на рівні, необхідному 
для забезпечення достатнього життєвого рівня для себе і своєї сім’ї, що 
включає достатнє харчування, одяг, житло; 10) обов’язкової оплати всі-
єї затраченої праці та рівної оплати за рівноцінну працю; 
11) гарантованого захисту державою працівника від незаконного звіль-
нення, порушення чи обмеження інших його прав, в тому числі забез-
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права, свободу праці, свободу від примушення до праці, визначеність і 
стабільність трудової функції, гуманізм, соціальну справедливість, со-
ціально-економічне партнерство, соціальну співпрацю, соціальний мир, 
захист працівника від свавілля роботодавця, рівне ставлення до праців-
ників з боку роботодавця та ін.41. 

Разом з тим, у проекті ТК передбачається визначити принципи пра-
вового регулювання трудових відносин, до яких пропонується віднести 
такі, як: 1) верховенства права, відповідно до якого людина, її права і 
свободи визнаються найвищими цінностями та визначають зміст і 
спрямованість держави; 2) визнання праці вищою соціальною цінністю 
суспільства, праця не є товаром; 3) презумпції правомірності правової 
позиції, рішення чи дії працівника, якщо різні нормативно-правові акти 
припускають неоднозначне трактування його прав чи обов’язків; 
4) забезпечення належних, безпечних і здорових умов праці, безумов-
ного пріоритету збереження життя і здоров’я працівника перед іншими 
цілями у сфері праці; 5) рівності прав і можливостей працівників, у то-
му числі гендерної рівності, шляхом забезпечення єдності та диферен-
ціації умов праці; 6) заборони дискримінації, привілеїв чи обмежень за 
ознаками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших пере-
конань, статі, етнічного або соціального походження, майнового стану, 
місця проживання, за мовними або іншими ознаками у сфері праці, за-
безпечення особам, які зазнали такої дискримінації, права на звернення 
до суду щодо визнання факту дискримінації та її усунення, а також ві-
дшкодування шкоди, заподіяної внаслідок дискримінації; 7) заборони 
примусової та дитячої праці; 8) свободи праці, що включає право на 
працю, яку кожен вільно обирає або на яку вільно погоджується; 
9) гарантування працівникам своєчасної та в повному розмірі виплати 
заробітної плати, мінімальної заробітної плати на рівні, необхідному 
для забезпечення достатнього життєвого рівня для себе і своєї сім’ї, що 
включає достатнє харчування, одяг, житло; 10) обов’язкової оплати всі-
єї затраченої праці та рівної оплати за рівноцінну працю; 
11) гарантованого захисту державою працівника від незаконного звіль-
нення, порушення чи обмеження інших його прав, в тому числі забез-
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печенням належного державного нагляду і контролю у сфері праці; 
12) забезпечення судового захисту трудових, соціально-економічних 
прав, честі та гідності учасників трудових відносин, в тому числі гаран-
тування права на справедливе розв’язання індивідуальних і колектив-
них трудових спорів; 13) пріоритетного застосування норм міжнарод-
ного права у сфері соціально-трудових відносин та здійсненні 
правосуддя; 14) забезпечення повної і продуктивної зайнятості праців-
ника протягом встановленої законом повної норми робочого часу та за-
хисту від безробіття; 15) заборони морального тиску, погроз тощо, що 
мають на меті вплинути на зміну умов трудового договору, умов праці, 
невигідних для працівника; 16) неприпустимості звуження змісту та об-
сягу прав і свобод працівників при прийнятті нових або внесенні змін 
до діючих нормативно-правових актів; 17) легальності та стабільності 
трудових відносин, державного захисту від примушування до відмови 
від своїх прав, в тому числі – нелегальної праці чи нелегальної виплати 
зарплати; 18) безумовного дотримання державних соціальних стандар-
тів, норм і нормативів; 19) бідність серед працюючих є загрозою для 
індивідуальних свобод, загального добробуту і розвитку суспільства; 
20) соціальної справедливості, в тому числі справедливого, неупере-
дженого розподілу результатів праці, як основи соціального миру; 
21) належного, кваліфікованого адміністрування, нормування трудових 
відносин та охорони праці; 22) забезпечення права працівників на уч-
асть в управлінні юридичною особою; 23) збалансованості трудового 
навантаження, з одного боку, та потреби у відпочинку, відтворенні здо-
ров’я і професійного потенціалу працівника, вихованні дітей і розвитку 
сім’ї, – з іншого; 24) відповідності трудової функції працівника його 
професійній кваліфікації, компенсації наявної невідповідності профе-
сійним навчанням за рахунок роботодавця; 25) безперервного профе-
сійного навчання протягом трудового життя, створення працівникам 
рівних можливостей щодо їх професійного зростання, підготовки, пе-
репідготовки і підвищення кваліфікації; 26) загальнообов’язкового 
державного соціального страхування трудового доходу та соціальних 
послуг на випадок повної, часткової або тимчасової втрати працездат-
ності, втрати годувальника, безробіття, а також у старості; 
27) гарантування державою реалізації права на колективні переговори 
та соціального діалогу з метою поліпшення організації виробництва і 
умов праці, соціально-економічного розвитку трудових колективів; 
28) забезпечення права працівників і роботодавців на свободу 
об’єднання для реалізації своїх прав та інтересів; 29) гарантування 
профспілкової автономії для представництва й захисту індивідуальних і 
колективних прав та інтересів своїх членів; 30) поєднання можливостей 
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печенням належного державного нагляду і контролю у сфері праці; 
12) забезпечення судового захисту трудових, соціально-економічних 
прав, честі та гідності учасників трудових відносин, в тому числі гаран-
тування права на справедливе розв’язання індивідуальних і колектив-
них трудових спорів; 13) пріоритетного застосування норм міжнарод-
ного права у сфері соціально-трудових відносин та здійсненні 
правосуддя; 14) забезпечення повної і продуктивної зайнятості праців-
ника протягом встановленої законом повної норми робочого часу та за-
хисту від безробіття; 15) заборони морального тиску, погроз тощо, що 
мають на меті вплинути на зміну умов трудового договору, умов праці, 
невигідних для працівника; 16) неприпустимості звуження змісту та об-
сягу прав і свобод працівників при прийнятті нових або внесенні змін 
до діючих нормативно-правових актів; 17) легальності та стабільності 
трудових відносин, державного захисту від примушування до відмови 
від своїх прав, в тому числі – нелегальної праці чи нелегальної виплати 
зарплати; 18) безумовного дотримання державних соціальних стандар-
тів, норм і нормативів; 19) бідність серед працюючих є загрозою для 
індивідуальних свобод, загального добробуту і розвитку суспільства; 
20) соціальної справедливості, в тому числі справедливого, неупере-
дженого розподілу результатів праці, як основи соціального миру; 
21) належного, кваліфікованого адміністрування, нормування трудових 
відносин та охорони праці; 22) забезпечення права працівників на уч-
асть в управлінні юридичною особою; 23) збалансованості трудового 
навантаження, з одного боку, та потреби у відпочинку, відтворенні здо-
ров’я і професійного потенціалу працівника, вихованні дітей і розвитку 
сім’ї, – з іншого; 24) відповідності трудової функції працівника його 
професійній кваліфікації, компенсації наявної невідповідності профе-
сійним навчанням за рахунок роботодавця; 25) безперервного профе-
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рівних можливостей щодо їх професійного зростання, підготовки, пе-
репідготовки і підвищення кваліфікації; 26) загальнообов’язкового 
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та соціального діалогу з метою поліпшення організації виробництва і 
умов праці, соціально-економічного розвитку трудових колективів; 
28) забезпечення права працівників і роботодавців на свободу 
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для самозахисту працівником своїх прав та колективного захисту, в то-
му числі шляхом представництва його інтересів професійною спілкою; 
31) гарантування права працюючих на страйк; 32) безперешкодного 
здійснення громадського контролю профспілок за додержанням трудо-
вих прав; 33) відповідальності посадових осіб органів державної влади 
та органів місцевого самоврядування за дії або бездіяльність, які приз-
вели до порушення прав працівника чи не дозволили захистити їх на-
лежним чином; 34) поваги до людської гідності працівника, його осо-
бистих моральних та інших цінностей, невтручання в особисте життя 
працівника і його сім’ї, крім випадків, прямо встановлених законом. За-
значені принципи в цілому відповідають міжнародно-правовим підхо-
дам та можуть слугувати правовим підґрунтям для вироблення ефекти-
вної системи принципів трудового права. 

Виходячи із стану розвитку суспільства і держави з питань праці, 
розвитку доктрини трудового права, до основних галузевих принципів 
трудового права можна віднести наступні: 
 принцип свободи праці; 
 принцип поєднання централізованого, договірного і локального 

регулювання з питань праці; 
 принцип єдності і диференціації з питань праці; 
 принцип ефективності права на працю, інших трудових прав; 
 принцип розвитку трудового права і законодавства відповідно до 

міжнародних стандартів. 
Принцип свободи праці – це основоположний принцип трудового 

права, який ґрунтується на засадах свободи і добровільності поведінки 
правомочних суб’єктів з питань праці. 

Свобода праці означає: а) здатність особи обирати вид та характер 
трудової і професійної діяльності, умови та характер праці, у тому числі 
умови трудового договору; б) заборону примусової праці; в) здатність 
роботодавця вільно та незалежно проводити набір працівників, виходя-
чи з моральних, ділових і професійних якостей, обирати умови та хара-
ктер праці, у тому числі умови трудового договору; г) здатність пра-
цюючих і роботодавців об’єднуватись в інститути громадянського 
суспільства з питань праці; г) забезпечення сталості і стабільності пра-
вових відносин з питань праці. 

У розвиток міжнародних стандартів з питань праці, Конституція 
України (ст. 43) встановлює, що право на працю включає можливість 
особи заробляти собі на життя працею, яку вона вільно обирає або на 
яку вільно погоджується. З правової точки зору, це означає, що особа є 
вільною та незалежною з питань реалізації здатності до праці шляхом 
укладення трудового договору. КЗпП України (ст. 5-1) містить норму, 
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за якою держава гарантує працездатним громадянам, які постійно про-
живають на території України: вільний вибір виду діяльності; безопла-
тне сприяння державними службами зайнятості у підборі підходящої 
роботи і працевлаштуванні відповідно до покликання, здібностей, про-
фесійної підготовки, освіти, з урахуванням суспільних потреб; надання 
підприємствами, установами, організаціями відповідно до їх поперед-
ньо поданих заявок роботи за фахом випускникам державних вищих 
навчальних, професійних навчально-виховних закладів; безоплатне на-
вчання безробітних нових професій, перепідготовку в навчальних за-
кладах або в системі державної служби зайнятості з виплатою стипен-
дії; 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 звіль-
нення, а також сприяння у збереженні роботи. 

Достатньо повно свобода праці реалізується в трудовому договорі. 
КЗпП України (ст. 21) передбачає, що трудовий договір є угодою між 
працівником і власником підприємства, установи, організації або упов-
новаженим ним органом чи фізичною особою, за якою працівник зо-
бов’язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з підляганням 
внутрішньому трудовому розпорядкові, а власник підприємства, уста-
нови, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа зо-
бов’язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечувати 
умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законодав-
ством про працю, колективним договором і угодою сторін. Крім того, 
працівник має право реалізувати свої здібності до продуктивної і твор-
чої праці шляхом укладення трудового договору на одному або одноча-
сно на декількох підприємствах, в установах, організаціях, якщо інше 
не передбачене законодавством, колективним договором або угодою 
сторін. Також Кодекс (ст. 22) забороняє будь-яке пряме або непряме 
обмеження прав чи встановлення прямих або непрямих переваг при ук-
ладенні, зміні та припиненні трудового договору залежно від похо-
дження, соціального і майнового стану, расової та національної прина-
лежності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, 
членства у професійній спілці чи іншому об’єднанні громадян, роду і 
характеру занять, місця проживання. 

У новітніх умовах сьогодення цей принцип вказує на необхідне поси-
лення свободи праці шляхом розвитку ринку праці, гнучкості трудового 
договору, у  тому числі забезпечення ефективності зайнятості та працев-
лаштування, створення робочих місць, забезпечення гідних умов праці. 

Принцип поєднання централізованого, договірного і локального 
регулювання з питань праці – це принцип трудового права, що пе-
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редбачає оптимальне поєднання централізованого, договірного і лока-
льного регулювання з питань праці. По-перше, трудове право продов-
жує переважно ґрунтуватися на централізованому (державному) регу-
люванні відносин у сфері праці. КЗпП України (ст. 3) встановлює, що 
законодавство про працю регулює трудові відносини працівників усіх 
підприємств, установ, організацій незалежно від форм власності, виду 
діяльності і галузевої належності, а також осіб, які працюють за трудо-
вим договором з фізичними особами. Крім того, у Кодексі (ст. 4) перед-
бачено, що законодавство про працю складається з Кодексу законів про 
працю України та інших актів законодавства України, прийнятих від-
повідно до нього. По-друге, для трудового права характерною є широка 
сфера застосування договірного регулювання з питань праці, що прояв-
ляється в: а) застосуванні актів соціального партнерства на національ-
ному, галузевому, територіальному і локальному рівнях; 
б) застосуванні трудового договору як регулятора трудових відносин 
працівника і роботодавця з питань праці. По-третє, централізоване та 
договірне регулювання відносин з питань праці доповнюється локаль-
ним. Локальне регулювання відносин з питань праці передбачає участь 
безпосередньо колективу працівників (трудового колективу), професій-
ної спілки та роботодавця в ухваленні нормативних актів локального 
характеру. В умовах сьогодення локальне регулювання з питань праці 
має обмежений характер, оскільки допускається у межах, передбачених 
трудовим законодавством. 

Розвиток ринкових відносин з питань праці передбачає розширення 
сфери застосування договірного і локального регулювання. Разом із 
тим, як показує міжнародний та національний досвід, суспільство та 
держава мають прагнути збалансувати, забезпечити оптимальне поєд-
нання централізованого, договірного і локального регулювання відно-
син з питань праці. 

Принцип єдності і диференціації з питань праці – це принцип 
трудового права, що передбачає оптимальне поєднання загальних та 
спеціальних підходів з питань праці. Застосування цього принципу ви-
кликано насамперед такими чинниками, як: 1) наявність єдиних прин-
ципів та підходів до правового регулювання праці; 2) наявність багато-
маніття правових відносин з питань праці; 3) наявність багатоманіття 
умов праці залежного від галузі економіки, сфери суспільного життя, 
умов та характеру виробництва тощо; 4) наявність багатоманіття 
суб’єктів правових відносин з питань праці з притаманною трудовою 
правосуб’єктністю (правовим статусом); 5) наявність широкого кола 
працюючих із специфічним колом потреб, інтересів, прав, обмежень з 
питань праці. 
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Єдність з питань праці – це запровадження єдиних, загальних 
норм, правил, стандартів з питань праці. Єдність з питань праці, насам-
перед, полягає у тому, що: а) правове регулювання відносин з питань 
праці спрямоване на реалізацію, гарантування і правову охорону права 
на працю та інших трудових прав особи; б) працівники реалізують пра-
во на працю шляхом укладення трудового договору про роботу на під-
приємстві, в установі, організації або з фізичною особою, а також ма-
ють право на відпочинок відповідно до законів про обмеження 
робочого дня та робочого тижня і про щорічні оплачувані відпустки, 
право на здорові і безпечні умови праці, на об’єднання в професійні 
спілки та на вирішення колективних трудових конфліктів (спорів) у 
встановленому законом порядку, на участь в управлінні підприємством, 
установою, організацією, на матеріальне забезпечення в порядку соціа-
льного страхування в старості, а також у разі хвороби, повної або част-
кової втрати працездатності, на матеріальну допомогу в разі безробіття, 
на право звернення до суду для вирішення трудових спорів незалежно 
від характеру виконуваної роботи або займаної посади, крім випадків, 
передбачених законодавством, та інші права, встановлені законодавст-
вом; в) акти трудового законодавства регулюють трудові відносини 
працівників усіх підприємств, установ, організацій незалежно від форм 
власності, виду діяльності і галузевої належності, а також осіб, які пра-
цюють за трудовим договором з фізичними особами, встановлюють ви-
сокий рівень умов праці, всебічну охорону трудових прав працівників; 
г) Україна забезпечує рівність трудових прав усіх громадян незалежно 
від походження, соціального і майнового стану, расової та національної 
приналежності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переко-
нань, роду і характеру занять, місця проживання та інших обставин; 
ґ) умови договорів про працю, які погіршують становище працівників 
порівняно із законодавством України про працю, є недійсними; 
д) роботодавці в межах своїх повноважень і за рахунок власних коштів 
можуть встановлювати додаткові порівняно із законодавством трудові і 
соціально-побутові пільги для працівників; е) заборонено необґрунто-
вану відмову у прийнятті на роботу; є) заборонено пряме або непряме 
обмеження прав чи встановлення прямих або непрямих переваг при ук-
ладенні, зміні та припиненні трудового договору залежно від похо-
дження, соціального і майнового стану, расової та національної прина-
лежності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, 
членства у професійній спілці чи іншому об’єднанні громадян, роду і 
характеру занять, місця проживання; тощо. 

Принцип єдності з питань праці забезпечується, переважно, Консти-
туцією, законами, іншиими актами законодавства України. 
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Диференціація з питань праці – це запровадження спеціальних 
норм, правил, стандартів з питань праці. Вона характеризується тим, що 
допускає можливість оптимального поєднання із застосуванням єдності 
з питань праці. 

Основними критеріями диференціації з питань праці є: сфера засто-
сування праці; умови, характер праці; соціально-правова характеристи-
ка працівника; соціально-правова характеристика роботодавця; тощо. 

Диференціація з питань праці, насамперед, полягає в тому, що: 
а) правове регулювання відносин з питань праці спрямоване на макси-
мальне врахування потреб, інтересів, специфіки суб’єктів трудового 
права; б) акти трудового законодавства забезпечують врахування особ-
ливостей і характеру відносин з питань праці; в) особливості праці чле-
нів кооперативів та їх об’єднань, колективних сільськогосподарських 
підприємств, фермерських господарств, працівників підприємств з іно-
земними інвестиціями визначаються актами трудового законодавства та 
їх статутами; г) особливості регулювання праці осіб, які працюють у 
районах з особливими природними географічними і геологічними умо-
вами та умовами підвищеного ризику для здоров’я, тимчасових і сезон-
них працівників, а також працівників, які працюють у фізичних осіб за 
трудовими договорами, додаткові (крім передбачених у стат-
тях 37 і 41 цього Кодексу) підстави для припинення трудового договору 
деяких категорій працівників за певних умов (порушення встановлених 
правил прийняття на роботу та ін.) встановлюються законодавством; 
ґ) роботодавці при укладенні колективного договору можуть встанов-
лювати меншу норму тривалості робочого часу, ніж передбачено в час-
тині першій ст. 50 КЗпП України; тощо. 

Принцип диференціації з питань праці забезпечується, переважно, 
актами трудового законодавства України, актами соціального партнер-
ства і локальними нормативними актами. 

Принцип ефективності права на працю, інших трудових прав –
 це принцип, спрямований на забезпечення дієвості, ефективності та 
доступності права на працю та інших трудових прав суб’єктів право-
відносин з питань праці. Цей принцип означає наявність ефективних, 
дієвих і доступних механізмів щодо: а) реалізації права на працю та ін-
ших трудових прав; б) гарантування права на працю та інших трудових 
прав; в) правової охорони і захисту права на працю та інших трудових 
прав. 

Правовою основою права на працю та інших трудових прав висту-
пають положення Конституції, міжнародних договорів, законів та ін-
ших актів трудового законодавства України, актів соціального партнер-
ства, локальних нормативних актів. 

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

44 

Диференціація з питань праці – це запровадження спеціальних 
норм, правил, стандартів з питань праці. Вона характеризується тим, що 
допускає можливість оптимального поєднання із застосуванням єдності 
з питань праці. 

Основними критеріями диференціації з питань праці є: сфера засто-
сування праці; умови, характер праці; соціально-правова характеристи-
ка працівника; соціально-правова характеристика роботодавця; тощо. 

Диференціація з питань праці, насамперед, полягає в тому, що: 
а) правове регулювання відносин з питань праці спрямоване на макси-
мальне врахування потреб, інтересів, специфіки суб’єктів трудового 
права; б) акти трудового законодавства забезпечують врахування особ-
ливостей і характеру відносин з питань праці; в) особливості праці чле-
нів кооперативів та їх об’єднань, колективних сільськогосподарських 
підприємств, фермерських господарств, працівників підприємств з іно-
земними інвестиціями визначаються актами трудового законодавства та 
їх статутами; г) особливості регулювання праці осіб, які працюють у 
районах з особливими природними географічними і геологічними умо-
вами та умовами підвищеного ризику для здоров’я, тимчасових і сезон-
них працівників, а також працівників, які працюють у фізичних осіб за 
трудовими договорами, додаткові (крім передбачених у стат-
тях 37 і 41 цього Кодексу) підстави для припинення трудового договору 
деяких категорій працівників за певних умов (порушення встановлених 
правил прийняття на роботу та ін.) встановлюються законодавством; 
ґ) роботодавці при укладенні колективного договору можуть встанов-
лювати меншу норму тривалості робочого часу, ніж передбачено в час-
тині першій ст. 50 КЗпП України; тощо. 

Принцип диференціації з питань праці забезпечується, переважно, 
актами трудового законодавства України, актами соціального партнер-
ства і локальними нормативними актами. 

Принцип ефективності права на працю, інших трудових прав –
 це принцип, спрямований на забезпечення дієвості, ефективності та 
доступності права на працю та інших трудових прав суб’єктів право-
відносин з питань праці. Цей принцип означає наявність ефективних, 
дієвих і доступних механізмів щодо: а) реалізації права на працю та ін-
ших трудових прав; б) гарантування права на працю та інших трудових 
прав; в) правової охорони і захисту права на працю та інших трудових 
прав. 

Правовою основою права на працю та інших трудових прав висту-
пають положення Конституції, міжнародних договорів, законів та ін-
ших актів трудового законодавства України, актів соціального партнер-
ства, локальних нормативних актів. 



ЗАГАЛЬНА ЧАСТИНА 

 

45 

Конституція України, у розвиток принципів верховенства права, 
пріоритетність прав та свобод людини, закріплює універсальну систему 
трудових прав особи, які вибудовуються на основі права на працю 
(право на державну службу та службу в органах місцевого самовряду-
вання, право на об’єднання, право на страйк, право на відпочинок, пра-
во на судовий захист тощо). 

КЗпП України (ст. 2) передбачає, що працівники реалізують право 
на працю шляхом укладення трудового договору про роботу на підпри-
ємстві, в установі, організації або з фізичною особою. Також працівни-
ки мають право на відпочинок відповідно до законів про обмеження 
робочого дня та робочого тижня і про щорічні оплачувані відпустки, 
право на здорові і безпечні умови праці, на об’єднання в професійні 
спілки та на вирішення колективних трудових конфліктів (спорів) у 
встановленому законом порядку, на участь в управлінні підприємством, 
установою, організацією, на матеріальне забезпечення в порядку соціа-
льного страхування в старості, а також у разі хвороби, повної або част-
кової втрати працездатності, на матеріальну допомогу в разі безробіття, 
на право звернення до суду для вирішення трудових спорів незалежно 
від характеру виконуваної роботи або займаної посади, крім випадків, 
передбачених законодавством, та інші права, встановлені законодавст-
вом. Трудові права працівників доповнюються системою соціально-
трудових гарантій. Їх призначення – посилення соціальної суті трудо-
вих прав. 

Система трудових прав роботодавця обумовлена та пов’язана з 
правом на здійснення добору працівників та укладення трудового 
договору. 

Системі трудових прав та інтересів працівника і роботодавця підпо-
рядковані повноваження з питань праці колективу працівників, профе-
сійної спілки та інших допоміжних суб’єктів трудового права. 

Принцип ефективності права на працю та інших трудових прав тіс-
но пов’язаний із забезпеченням правової охорони та їх захисту. 

Захист трудових прав – це система процедурно-процесуальних дій 
з питань праці, яка спрямована на відновлення порушених трудових 
прав та інтересів та врегулювання трудових спорів (конфліктів). 

Універсальні способи захисту трудових прав містяться в Конститу-
ції України, норми якої (ст.ст. 55, 124) надають можливість суб’єктам 
правовідносин з питань праці звертатися до суду або до інших держав-
них, у тому числі міжнародних інституцій, що створені для захисту 
прав та свобод людини і громадянина. За змістом Основного Закону 
України (ст. 55) права і свободи людини і громадянина захищаються 
судом. При цьому кожному гарантується право на оскарження в суді 
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рішень, дій чи бездіяльності органів державної влади, органів місцевого 
самоврядування, посадових і службових осіб, а також звертатися за за-
хистом своїх прав до Уповноваженого Верховної Ради України з прав 
людини. Також кожен має право після використання всіх національних 
засобів правового захисту звертатися за захистом своїх прав і свобод до 
відповідних міжнародних судових установ чи до відповідних органів 
міжнародних організацій, членом або учасником яких є Україна або 
будь-якими іншими, не забороненими законом засобами захищати свої 
права і свободи від порушень і протиправних посягань. Доречно звер-
нути увагу на те, що Конституційний Суд України в одному із своїх рі-
шень наголосив на тому, що частину першу статті 55 Конституції Укра-
їни треба розуміти так, що кожному гарантується захист прав і свобод у 
судовому порядку, а суд, у свою чергу, не може відмовити у правосуд-
ді, якщо громадянин України, іноземець, особа без громадянства вва-
жають, що їх права і свободи порушені або порушуються, створено або 
створюються перешкоди для їх реалізації або мають місце інші ущем-
лення прав та свобод42. КЗпП України (ст.ст. 221, 222) також передба-
чає, що трудові спори розглядаються: 1) комісіями по трудових спорах; 
2) районними, районними у місті, міськими чи міськрайонними судами. 
Такий порядок розгляду трудових спорів, що виникають між працівни-
ком і власником або уповноваженим ним органом, застосовується неза-
лежно від форми трудового договору. Установлений порядок розгляду 
трудових спорів не поширюється на спори про дострокове звільнення 
від виборної платної посади членів громадських та інших об’єднань 
громадян за рішенням органів, що їх обрали. Особливості розгляду 
трудових спорів суддів, прокурорсько-слідчих працівників, а також 
працівників навчальних, наукових та інших установ прокуратури, які 
мають класні чини, встановлюється законодавством. Слід також відзна-
чити, що вирішення колективних трудових спорів провадиться прими-
рною комісією, трудовим арбітражем, іншими юрисдикційними ор-
ганами або шляхом реалізації права на страйк43. 

Подальший розвиток трудового права, трудового законодавства по 
шляху новітньої кодифікації передбачає якісне поглиблення зазначено-
го принципу. 

                       
42Рішення Конституційного Суду України у справі за конституційним зверненням грома-

дян Проценко Раїси Миколаївни, Ярошенко Поліни Петрівни та інших громадян щодо 
офіційного тлумачення статей 55, 64, 124 Конституції України (справа за зверненнями жи-
телів міста Жовті Води): Рішення Конституційного Суду України від 25.12.1997 р. № 9-зп // 
Офіційний вісник України. – 1998. – № 1. – Ст. 25. 

43Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів): Закон України від 
3 березня 1998 року № 137/98-ВР // Відомості Верховної Ради України. – 1998. – № 34. – 
Ст. 227. 
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Принцип розвитку трудового права і законодавства відповідно 
до міжнародних стандартів – це принцип, який скеровує розвиток 
трудового права, трудового законодавства з урахуванням міжнародних, 
у тому числі європейських, стандартів з питань праці. По-перше, націо-
нальне трудове право і трудове законодавство перебувають на перехідно-
му етапі становлення і це засвідчує гостру потребу визначення орієнти-
рів та перспектив розвитку. По-друге, Україна як суб’єкт міжнародного 
права, учасник низки авторитетних (впливових) міжнародних інститу-
цій (ООН, МОП, Рада Європи тощо) діє за міжнародними принципами 
та стандартами, у тому числі з питань праці44. По-третє, міжнародний 
досвід розвитку трудового права, трудового законодавства засвідчує 
незворотність демократичних цінностей, засад з питань праці. По-
четверте, розвиток трудового права, трудового законодавства за міжна-
родними стандартами дозволить якісно осучаснити, поглибити, удоско-
налити їх до сучасного етапу розбудови суспільства і держави. 

Первинним кроком на шляху реалізації цього принципу є розвиток 
трудового права і трудового законодавства з урахуванням міжнародно-
правових актів (договорів) ООН і МОП, що дозволить сформувати їх 
сучасну концепцію, стратегію (модель) розвитку. Особливо цінним ви-
дається міжнародний досвід і стандарти в процесі новітньої кодифікації 
трудового законодавства. 

Здійснення процесу адаптації трудового права та трудового законо-
давства України до права та законодавства ЄС з питань праці є страте-
гічним напрямом реалізації декларованої Україною політики щодо 
вступу до ЄС, визнання та впровадження загальноєвропейських ціннос-
тей та пріоритетів45. Прагнення України рухатися в бік європейських 
цінностей, принципів і стандартів знайшло відображення в Угоді про 
асоціацію між Україною, з однієї сторони, та Європейським Союзом, 
Європейським співтовариством з атомної енергії і їхніми державами-
членами, з іншої сторони46. 

Згідно з положеннями ст. 8-1 КЗпП України, якщо міжнародним до-
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працю, то застосовуються правила міжнародного договору або міжна-
родної угоди. 

Реалізація цього принципу дозволить: 1) посилити соціальну скла-
дову трудового права і трудового законодавства, наблизити їх до між-
народних стандартів; 2) забезпечити дієвість, прозорість та доступність 
системи трудових прав; 3) посилити соціально-економічні реформи з 
питань праці; 4) забезпечити розвиток соціального партнерства; 
5) забезпечити проведення в Україні якісної кодифікації трудового за-
конодавства. 

 
Контрольні завдання до цього розділу: 

 
1. Розкрийте економічну сутність права на працю. 
2. Визначте поняття та ознаки службово-трудових відносин. 
3. Розкрийте ознаки відносин соціального партнерства. 
4. Охарактеризуйте соціальну функцію трудового права. 
5. Проаналізуйте співвідношення трудового права і господарського 

права. 
6. Охарактеризуйте конституційні принципи трудового права. 
 

Перелік додаткової літератури до цього розділу: 
 

1. Вавженчук С. Я. Система захисту і охорони конституційних трудо-
вих прав працівників: монографія / С. В. Вавженчук. – Х.: Диса плюс, 2013. 
– 510 с. 

2. Вишновецька С. В. Методологія науки трудового права: монографія / 
С. В. Вишновецька. – К.: Ніка-Центр, 2014. – 320 с. 

3. Гетьманцева Н. До питання про метод правового регулювання трудо-
вих відносин / Н. Гетьманцева // Право України. – 2011. – № 5. – С. 224–230. 

4. Дуюнова О. М. Поняття та ознаки найманої праці / О. М. Дуюнова // 
Підприємництво, господарство і право. – 2001. – № 8. – C. 49–51. 

5. Жернаков В. Новий погляд на систему трудового права України / 
В. Жернаков // Право України. – 1999. – № 11. – С. 141–143. 

6. Костюк В. Л. Конституційне право на соціальний захист в умовах 
сьогодення: науково-правовий аспект / В. Л. Костюк // Публічне право. – 
2015. – № 2 (18). – С. 252–259. 

7. Костюк В. Л. Конституційне право на працю у новітніх умовах сьо-
годення: науково-правовий аспект / В. Л. Костюк // Часопис Національного 
університету «Острозька академія». Серія «Право». – 2014. – № 2 (10) : 
[Електронний ресурс]. – Режим доступу: http://lj.oa.edu.ua/articles/2014/n2/ 
14kvlnpa.pdf. 
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2.1. Поняття, ознаки та система джерел (форм) трудового права 

 
Упродовж еволюції суспільства і держави ключову роль у їх розвит-

ку посідають відносини з питань праці. Інтереси суспільства і держави 
щодо відносин з питань праці реалізуються через механізми правового 
регулювання. Переважним і домінуючим організаційно-правовим спо-
собом впливу суспільства і держави на відносини з питань праці є ух-
валення (прийняття) правових актів, які мають нормативний характер. З 
правової точки зору, це означає, що легалізовані суспільством або дер-
жавою правові акти: а) встановлюють загальнообов’язкові правила по-
ведінки (норми права) з питань праці; б) поширюються, як правило, на 
невизначене коло осіб з питань праці; в) підлягають оприлюдненню; 
г) підлягають загальнообов’язковому виконанню уповноваженими 
суб’єктами з питань праці; ґ) підлягають судовому (конституційному) 
контролю; д) підлягають державному нагляду та громадському контролю.  

З позицій сьогодення, виходячи із стану розвитку суспільства та 
держави, весь масив нормативних актів з питань праці можна позначи-
ти за допомогою правової конструкції «джерело трудового права». 

Н. М. Пархоменко, обґрунтовуючи розуміння джерел права у фор-
мально-юридичному розумінні, вказує, що це обов’язкові до виконання 
акти уповноважених суб’єктів права, що містять норми права в письмо-
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вій формі, а також акти волевиявлення владних суб’єктів, що є неписа-
ними нормативними фактами, на основі яких (актів) виникають, змі-
нюються та припиняються правові відносини. Їх загальними ознаками 
є: публічність, нормативність, формальність, юридична сила, безпосе-
редній зв’язок з державою. Ці ознаки виявляються у функціях джерел 
права, що походять з їх природи та підпорядковані здійсненню право-
вого регулювання суспільних відносин47. На думку О. М. Ярошенка, на 
підставі наявних поглядів на джерела трудового права встановлено, що 
їх поняття повинно ґрунтуватися на досягненнях загальної теорії права 
й розглядатися з 2-х точок зору. Перша означає формальний підхід. При 
цьому джерелами трудового права вважається весь масив загальновідо-
мих і внутрішньоструктурованих форм установлення й вираження нор-
мотворчими органами загальнообов’язкових правил, які регламентують 
трудові й пов’язані з ними відносини. З позиції матеріального аспекту 
досліджувані джерела виявляються в тих відносинах, що становлять 
предмет трудового права48. Також у такому розумінні, джерела права 
влючають у себе ті умови життя суспільства, які впливають на стан 
правового регулювання з питань праці. Такий ґрунтовний підхід є до-
статньо важливим для сучасного розуміння поняття «джерело трудово-
го права». Разом із тим, сучасне розуміння джерел трудового права 
пов’язано з першим підходом. Саме формально-правовий підхід до ро-
зуміння джерел трудового права дає уявлення про сутність, спрямуван-
ня та зміст правового регулювання відносин з питань праці. Також слід 
до уваги брати й те, що джерела трудового права формуються під дією 
нормотворчих повноважень уповноважених суб’єктів права та у ре-
зультаті поєднання централізованого, договірного (узгоджувально-
договірного) правового регулювання з питань праці. 

Отже, джерела трудового права – це зовнішні форми виразу (за-
кріплення) норм трудового права, які виступають результатом нормо-
творчих повноважень уповноважених органів та/або суб’єктів з метою 
ефективного правового регулювання відносин з питань праці. Таким 
чином, для джерел трудового права характерними є наступні особливо-
сті: 1) ґрунтуються на принципах верховенства права, пріоритетності 
прав та свобод людини з питань праці; 2) спрямовані на комплексне ре-
гулювання відносин з питань праці (суспільно-трудові відносини), міс-
тять норми трудового права; 3) виступають результатом централізова-

                       
47Пархоменко Н. М. Джерела права: теоретико-методологічні засади: автореф. дис. ... 

докт. юрид. наук: 12.00.01; Ін-т держави і права ім. В. М. Корецького НАН України / 
Н. М. Пархоменко. – К., 2009. – С. 24. 

48Ярошенко О. М. Джерела трудового права України: автореф. дис. ... докт. юрид. наук: 
12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Нац. юрид. акад. України 
ім. Я. Мудрого / О. М. Ярошенко. – Х., 2007. – С. 10. 
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творчих повноважень уповноважених органів та/або суб’єктів з метою 
ефективного правового регулювання відносин з питань праці. Таким 
чином, для джерел трудового права характерними є наступні особливо-
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47Пархоменко Н. М. Джерела права: теоретико-методологічні засади: автореф. дис. ... 

докт. юрид. наук: 12.00.01; Ін-т держави і права ім. В. М. Корецького НАН України / 
Н. М. Пархоменко. – К., 2009. – С. 24. 

48Ярошенко О. М. Джерела трудового права України: автореф. дис. ... докт. юрид. наук: 
12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Нац. юрид. акад. України 
ім. Я. Мудрого / О. М. Ярошенко. – Х., 2007. – С. 10. 
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ного і договірного (узгоджувально-договірного) регулювання відносин 
з питань праці; 4) спрямовані на забезпечення належних умов реаліза-
ції, гарантування і правової охорони права на працю, інших трудових 
прав; 5) покликані розвивати сучасну модель соціального партнерства; 
6) характеризуються поєднанням загальних і спеціальних норм трудо-
вого права; 7) характеризуються специфічною дією у часі, просторі та 
за колом осіб; 8) включають конвенції та рекомендації МОП; 
9) ґрунтуються на нормах кодифікованого трудового законодавства; 
10) окреме місце посідає закон про Державний бюджет на відповідний 
рік; 11) включають акти соціального партнерства (нормативно-правові 
договори); 12) окреме місце посідають нормативні акти центрального 
органу виконавчої влади з питань соціальної політики; 13) включають 
систему локальних нормативних актів; 14) допоміжна роль належить 
конститутивним актам; 15) формуюються та розвиваються під впливом 
рішень вищих органів судової влади. 

Джерела трудового права є системним правовим явищем, яке вклю-
чає певні елементи відповідно до правових ознак та інших якостей. Си-
стема джерел трудового права базується на таких основоположних 
принципах (засадах): 
 верховенства права; 
 пріоритет норм Конституції України щодо міжнародних догово-

рів, згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою України, зо-
крема, конвенцій та рекомендацій МОП; 
 пріоритет Конституції України та міжнародних договорів Украї-

ни про працю щодо актів внутрішнього трудового законодавства; 
 заборона обмеження та/або скасування трудових прав при прий-

нятті нових або внесенні змін до існуючих законів з питань праці; 
 пріоритет норм КЗпП України (кодифікованого закону) щодо по-

ложень інших законів з питань праці;  
 пріоритет законів перед підзаконними нормативними актами, ак-

тами соціального партнерства, локальними нормативними актами; 
 перевага актів трудового законодавства порівняно з актами соці-

ального партнерства; 
 перевага актів соціального партнерства вищого рівня порівняно з 

актами соціального партнерства нижчого рівня; 
 відповідність локальних нормативних актів актам трудового за-

конодавства та соціального партнерства; 
 можливість зупинення і скасування неправомірних нормативно-

правових актів – джерел трудового права. 
Джерела трудового права структурно поділяються на такі три групи: 

1) трудове законодавство; 2) акти соціального партнерства; 3) локальні 
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конодавства та соціального партнерства; 
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Джерела трудового права структурно поділяються на такі три групи: 
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нормативні акти. Це основні джерела трудового права. Окреме місце в 
системі джерел трудового права посідають відповідні акти органів су-
дової влади. Їх можна віднести до системи допоміжних джерел трудо-
вого права.  

Трудове законодавство (законодавство про працю) – це складна, уз-
годжена система нормативно-правових актів, які ухвалюються органа-
ми державної влади, органами місцевого самоврядування з питань пра-
ці. Свого часу офіційне тлумачення терміну «законодавство» було 
надано Конституційним Судом України у справі за конституційним 
зверненням Київської міської ради професійних спілок щодо офіційно-
го тлумачення частини третьої статті 21 Кодексу законів про працю 
України (справа про тлумачення терміну «законодавство»). У відповід-
ному рішенні Конституційного Суду України було роз’яснено, що у ча-
стині третій статті 21 КЗпП України щодо визначення сфери застосу-
вання контракту як особливої форми трудового договору, термін 
«законодавство» треба розуміти так, що ним охоплюються закони Ук-
раїни, чинні міжнародні договори України, згода на обов’язковість яких 
надана Верховною Радою України, а також постанови Верховної Ради 
України, укази Президента України, декрети і постанови Кабінету Мі-
ністрів України, прийняті в межах їх повноважень та відповідно до 
Конституції України і законів України49. Таке розуміння терміну «зако-
нодавство» складно назвати повним та вичерпним, оскільки воно не 
враховує всю систему трудового законодавства. Одначе, систему тру-
дового законодавства складають нормативні акти інших органів держа-
вної влади, нормативні акти всеукраїнських і місцевих референдумів, 
органів місцевого самоврядування, нормативні акти колишнього Союзу 
РСР, Української РСР50. 

Враховуючи зазначене, трудове законодавство можна класифікувати 
(поділяти) на такі групи, як: Конституція України; міжнародні договори 
України; закони; підзаконні нормативно-правові акти, у тому числі но-
рмативні акти органів державної виконавчої влади, місцевого самовря-
дування; нормативні акти, ухвалені на всеукраїнському та/або місцево-
му референдумі; нормативні акти колишнього Союзу РСР, Української 
РСР. У новітніх умовах сьогодення важливого значення набуває про-

                       
49Рішення Конституційного Суду України у справі за конституційним зверненням Київсь-

кої міської ради професійних спілок щодо офіційного тлумачення частини третьої статті 21 
Кодексу законів про працю України (справа про тлумачення терміну «законодавство»): 
Рішення Конституційного Суду України від 9 липня 1998 року № 12-рп/98 // Офіційний 
вісник України. – 1998. – № 32. – Стор. 59. 

50Про порядок тимчасової дії на території України окремих актів законодавства Союзу 
РСР: Постанова Верховної Ради України від 12 вересня 1991 року № 1545-XІІ // Відомості 
Верховної Ради України. – 1991. – № 46. – Ст. 621. 
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49Рішення Конституційного Суду України у справі за конституційним зверненням Київсь-

кої міської ради професійних спілок щодо офіційного тлумачення частини третьої статті 21 
Кодексу законів про працю України (справа про тлумачення терміну «законодавство»): 
Рішення Конституційного Суду України від 9 липня 1998 року № 12-рп/98 // Офіційний 
вісник України. – 1998. – № 32. – Стор. 59. 

50Про порядок тимчасової дії на території України окремих актів законодавства Союзу 
РСР: Постанова Верховної Ради України від 12 вересня 1991 року № 1545-XІІ // Відомості 
Верховної Ради України. – 1991. – № 46. – Ст. 621. 
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блема легального закріплення сутності трудового законодавства в сис-
темі джерел трудового права. 

За своєю суттю акти соціального партнерства включають систему 
нормативних договорів, які ухвалюються за взаємною згодою між упо-
вноваженими суб’єктами з питань праці працівників та роботодавців, 
як правило, за участі держави, органів місцевого самоврядування (упо-
вноваженими їх органами або посадовими особами) на національному, 
галузевому, територіальному і локальному рівнях. Їх основне призна-
чення полягає в тому, щоб гармонізувати інтереси роботодавців, праці-
вників, держави та органів місцевого самоврядування з питань праці. 
Акти соціального партнерства ґрунтуються на нормах актів трудового 
законодавства та виступають правовим базисом для ухвалення локаль-
них нормативних актів. 

На відміну від актів соціального партнерства, локальні нормативні 
акти включають нормативні акти, які ухвалюються в узгоджувально-
договірному порядку роботодавцем та колективом працівників (профе-
сійною спілкою), іншими уповноваженими ними органами (посадовими 
особами) з питань праці. 

Локальні нормативні акти ґрунтуються на положеннях чинного тру-
дового законодавства, актів соціального партнерства та виступають 
правовим базисом укладення трудових договорів.  

Останнім часом у системі джерел трудового права зростає роль ок-
ремих рішень Конституційного суду України, Верховного Суду Украї-
ни, ЄСПЛ тощо. 

Доречно наголосити, що окремі новели щодо системи джерел тру-
дового права пропонуються в проекті ТК (ст.ст. 10–12). Передбачаєть-
ся, що трудові відносини регулюються Конституцією України, міжна-
родними договорами України, цим Кодексом, законами України, 
актами Президента України та Кабінету Міністрів України. Трудові ві-
дносини регулюються також генеральною, галузевими (міжгалузеви-
ми), територіальними угодами, колективним та трудовим договорами. 
Сторони колективних угод та колективних договорів, трудового дого-
вору мають право врегулювати в угоді чи договорі відносини, не врегу-
льовані трудовим законодавством. При цьому умови колективних дого-
ворів або угод, що погіршують порівняно з чинним законодавством 
становище працівників, є недійсними, і забороняється включати їх до 
договорів і угод. Забороняється включати до трудових договорів умови, 
що погіршують становище працівників порівняно з чинним законодав-
ством, колективними договорами та угодами. Слід підкреслити, що 
проект ТК визначає, що роботодавець має право приймати нормативні 
акти у сфері праці шляхом видання наказів, розпоряджень, рішень. При 
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цьому нормативні акти роботодавця не можуть суперечити актам тру-
дового законодавства, колективним угодам, колективному договору. 

Отже, джерела трудового права також можна класифікувати на ос-
новні (наприклад, акти трудового законодавства, акти соціального пар-
тнерства, локальні нормативні акти) та допоміжні (наприклад, рішення 
Конституційного Суду України, рішення ЄСПЛ, постанови Пленуму 
Верховного Суду України, рішення адміністративних судів з питань 
правомірності окремих актів трудового законодавства, акти трудового 
законодавства колишнього Союзу РСР, Української РСР та ін.). 

Подальший процес утвердження системи джерел трудового права 
передбачає чітке законодавче закріплення ієрархічної структури трудо-
вого законодавства, системи актів соціального партнерства і локальних 
нормативних актів з питань праці. 

 
2.2. Місце Конституції України  

у системі джерел трудового права 
 
У державах з усталеними демократичними традиціями джерела пра-

ва формуються і розвиваються на основі конституції. За своєю право-
вою природою, конституція – політико-правовий акт, який ухвалюється 
у порядку референдуму або парламентом з найбільш важливих питань 
взаємодії суспільства, особи і держави. 

Ухвалена Верховною Радою України ще 28 червня 1996 року Кон-
ституція України: а) виступила стабілізуючим чинником розвитку сус-
пільства і держави; б) визначила основні засади функціонування і роз-
витку держави; в) закріпила основоположну систему прав та свобод 
людини; г) визначила основі засади розбудови законодавства. У зв’язку 
з цим Конституція України посідає особливе місце у системі джерел 
права, виходячи з її подвійного конституційно-правового призначення: 
правова основа джерел права; первинний її елемент. 

Конституція України посідає особливе місце у системі джерел тру-
дового права, визначаючи найбільш важливі і суспільно значимі право-
ві засади розвитку суспільства і держави з питань праці. 

Основоположність Конституції України у системі джерел трудового 
права пояснюється наступним. По-перше, Основний Закон України за-
кріплює соціальні засади і напрямки розвитку суспільства і держави. 
Конституція України визнає, що Україна є суверенна і незалежна, де-
мократична, соціальна, правова держава (ст. 1). З правової точки зору, 
реалізація такої засадничої норми засвідчує пріоритетність прав та сво-
бод людини у діяльності держави, домінування правових принципів та 
підходів до розвитку суспільного і державного життя. Тому логічним є 
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визнання у нормах Основного Закону України, що людина, її життя і 
здоров’я, честь і гідність, недоторканність і безпека визнаються в Укра-
їні найвищою соціальною цінністю, а права і свободи людини та їх га-
рантії, у свою чергу, визначають зміст і спрямованість діяльності дер-
жави, яка відповідає перед людиною за свою діяльність (ст. 3). 
Фундаментальним для соціальної та правової держави є положення, що 
«утвердження і забезпечення прав і свобод людини є головним 
обов’язком держави». Також Основний Закон України закріплює прин-
цип верховенства права51, який відображає демократичні загальнолюд-
ські цінності, засади розвитку в Україні демократичної, соціальної та 
правової держави. По-друге, Конституція України закріплює систему 
основоположних соціально-економічних прав та свобод людини, зок-
рема: право на свободу об’єднання (ст. 36); право на доступ до держав-
ної служби та служби в органах місцевого самоврядування (ст. 38); 
право власності (ст. 41); право на підприємницьку діяльність (ст. 42); 
право на працю (ст. 43); право на страйк (ст. 44); право на відпочинок 
(ст. 45); право на соціальний захист (ст. 46); право на достатній життє-
вий рівень для себе і своєї сім’ї (ст. 48); право на охорону здоров’я, ме-
дичну допомогу та медичне страхування (ст. 49); право на безпечне для 
життя і здоров’я довкілля та на відшкодування завданої порушенням 
цього права шкоди (ст. 50); право на освіту (ст. 53); свобода літератур-
ної, художньої, наукової і технічної творчості, захист інтелектуальної 
власності (ст. 54); право на захист прав у суді (ст. 55); право знати свої 
права і обов’язки (ст. 57); право на правову допомогу (ст. 59). З цими 
правами тісно пов’язані й інші права людини, які мають важливе юри-
дичне значення у правовідносинах з питань праці: право на громадянс-
тво (ст. 25); право на життя (ст. 27); право на повагу до гідності (ст. 28); 
право на свободу та особисту недоторканість (ст. 29); право на невтру-
чання в особисте та сімейне життя (ст. 32); право знати свої права і 
обов’язки (ст. 57); право на правову допомогу (ст. 59). З метою утвер-
дження прав та свобод людини у суспільстві і державі Конституція Ук-
раїни встановлює такі гарантії їх здійснення: 1) усі люди є вільні і рівні 
у своїй гідності та правах (ст. 21); 2) права і свободи людини є невідчу-
жуваними та непорушними (ст. 21); 3) права і свободи людини і грома-
дянина, закріплені цією Конституцією, не є вичерпними і не можуть 
бути скасовані, а при прийнятті нових законів або внесенні змін до 
чинних законів не допускається звуження змісту та обсягу існуючих 
прав і свобод (ст. 22); 4) кожна людина має право на вільний розвиток 
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визнання у нормах Основного Закону України, що людина, її життя і 
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тво (ст. 25); право на життя (ст. 27); право на повагу до гідності (ст. 28); 
право на свободу та особисту недоторканість (ст. 29); право на невтру-
чання в особисте та сімейне життя (ст. 32); право знати свої права і 
обов’язки (ст. 57); право на правову допомогу (ст. 59). З метою утвер-
дження прав та свобод людини у суспільстві і державі Конституція Ук-
раїни встановлює такі гарантії їх здійснення: 1) усі люди є вільні і рівні 
у своїй гідності та правах (ст. 21); 2) права і свободи людини є невідчу-
жуваними та непорушними (ст. 21); 3) права і свободи людини і грома-
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своєї особистості, якщо при цьому не порушуються права і свободи ін-
ших людей, та має обов’язки перед суспільством, в якому забезпечуєть-
ся вільний і всебічний розвиток її особистості (ст. 23); 5) громадяни 
мають рівні конституційні права і свободи та є рівними перед законом 
(ст. 24). Крім того, Конституція України встановлює юрисдикційні ме-
ханізми захисту прав та свобод людини у сфері праці (ст. 55, 124-129). 
По-третє, у Конституції України знаходить правове закріплення перелік 
її основних правових властивостей. Зокрема, у ній передбачено, що в 
Україні визнається і діє принцип верховенства права. Конституція Ук-
раїни має найвищу юридичну силу. Закони та інші нормативно-правові 
акти приймаються на основі Конституції України і повинні відповідати 
їй. Норми Конституції України є нормами прямої дії. Звернення до суду 
для захисту конституційних прав і свобод людини і громадянина безпо-
середньо на підставі Конституції України гарантується (ст. 8). Таким 
чином, Конституція України постає основоположним та ключовим за-
конодавчим актом, який виступає базисом для розвитку трудового за-
конодавства та усієї системи джерел трудового права. Пленум Верхов-
ного Суду України у Постанові від 1.11.1996 р. № 9 «Про застосування 
Конституції України у процесі здійснення правосуддя»52 наголосив, що 
відповідно до ст. 8 Конституції в Україні визнається і діє принцип вер-
ховенства права. Конституційні права та свободи людини і громадяни-
на є безпосередньо діючими. Вони визначають цілі і зміст законів та 
інших нормативно-правових актів, зміст і спрямованість діяльності ор-
ганів законодавчої та виконавчої влади, органів місцевого самовряду-
вання і забезпечуються захистом правосуддя. Виходячи із зазначеного 
принципу та гарантування Конституцією судового захисту конститу-
ційних прав і свобод, судова діяльність має бути спрямована на захист 
цих прав і свобод від будь-яких посягань шляхом забезпечення своєча-
сного та якісного розгляду конкретних справ. При цьому слід мати на 
увазі, що згідно зі ст. 22 Конституції закріплені в ній права і свободи 
людини й громадянина не є вичерпними. Також Пленум Верховного 
Суду України акцентує увагу на тому, що оскільки Конституція Украї-
ни, як зазначено в її ст. 8, має найвищу юридичну силу, а її норми є но-
рмами прямої дії, суди при розгляді конкретних справ мають оцінювати 
зміст будь-якого закону чи іншого нормативно-правового акту з точки 
зору його відповідності Конституції і в усіх необхідних випадках засто-
совувати Конституцію як акт прямої дії. Судові рішення мають ґрунту-
ватись на Конституції, а також на чинному законодавстві, яке не супе-
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речить їй. Суд безпосередньо застосовує Конституцію у разі: 1) коли зі 
змісту норм Конституції не випливає необхідність додаткової регламе-
нтації її положень законом; 2) коли закон, який був чинним до введення 
в дію Конституції чи прийнятий після цього, суперечить їй; 3) коли 
правовідносини, що розглядаються судом, законом України не врегу-
льовано, а нормативно-правовий акт, прийнятий Верховною Радою або 
Радою міністрів Автономної Республіки Крим, суперечить Конституції 
України; 4) коли укази Президента України, які внаслідок їх норматив-
но-правового характеру підлягають застосуванню судами при вирішен-
ні конкретних судових справ, суперечать Конституції України. Якщо зі 
змісту конституційної норми випливає необхідність додаткової регла-
ментації її положень законом, суд при розгляді справи повинен засто-
сувати тільки той закон, який ґрунтується на Конституції і не супере-
чить їй. Також з метою підвищеної правової охорони Конституції 
України, забезпечення сталої і стабільної дії визначено спеціальний ме-
ханізм внесення змін до неї (ст.ст. 85, 154–159). По-четверте, норми 
Конституції України закріплюють  принципові правові властивості ос-
новних актів законодавства як джерел трудового права. Основний За-
кон України встановлює, що чинні міжнародні договори, згода на 
обов’язковість яких надана Верховною Радою України, є частиною на-
ціонального законодавства України. Укладення міжнародних договорів, 
які суперечать Конституції України, можливе лише після внесення від-
повідних змін до Конституції України (ст. 9). Також Основний Закон 
України встановлює компетенцію Верховної Ради України з питань: 
внесення змін до Конституції України в межах і порядку, передбачених 
розділом XІІІ цієї Конституції; призначення всеукраїнського референ-
думу з питань, визначених статтею 73 цієї Конституції; прийняття за-
конів; затвердження Державного бюджету України та внесення змін до 
нього; прийняття Регламенту Верховної Ради України (ст. 85). Крім то-
го, Основний Закон України визначає перелік питань, які визначаються 
та/або встановлюються виключно на підставі законів: права і свободи 
людини і громадянина, гарантії цих прав і свобод; основні обов’язки 
громадянина; громадянство, правосуб’єктність громадян, статус інозе-
мців та осіб без громадянства; засади утворення та діяльності об’єднань 
громадян; засади правового регулювання праці і зайнятості; діяння, які 
є дисциплінарними правопорушеннями та відповідальність за них; 
Державний бюджет; державні нагороди (ст. 92); встановлює перелік 
суб’єктів законодавчої ініціативи: Президент України, народні депутати 
України, Кабінет Міністрів України (ст. 93); визначає умови та порядок 
набуття чинності законами (ст. 94). Також у нормах Конституції Украї-
ни регламентуються питання щодо правових властивостей норматив-

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

60 

речить їй. Суд безпосередньо застосовує Конституцію у разі: 1) коли зі 
змісту норм Конституції не випливає необхідність додаткової регламе-
нтації її положень законом; 2) коли закон, який був чинним до введення 
в дію Конституції чи прийнятий після цього, суперечить їй; 3) коли 
правовідносини, що розглядаються судом, законом України не врегу-
льовано, а нормативно-правовий акт, прийнятий Верховною Радою або 
Радою міністрів Автономної Республіки Крим, суперечить Конституції 
України; 4) коли укази Президента України, які внаслідок їх норматив-
но-правового характеру підлягають застосуванню судами при вирішен-
ні конкретних судових справ, суперечать Конституції України. Якщо зі 
змісту конституційної норми випливає необхідність додаткової регла-
ментації її положень законом, суд при розгляді справи повинен засто-
сувати тільки той закон, який ґрунтується на Конституції і не супере-
чить їй. Також з метою підвищеної правової охорони Конституції 
України, забезпечення сталої і стабільної дії визначено спеціальний ме-
ханізм внесення змін до неї (ст.ст. 85, 154–159). По-четверте, норми 
Конституції України закріплюють  принципові правові властивості ос-
новних актів законодавства як джерел трудового права. Основний За-
кон України встановлює, що чинні міжнародні договори, згода на 
обов’язковість яких надана Верховною Радою України, є частиною на-
ціонального законодавства України. Укладення міжнародних договорів, 
які суперечать Конституції України, можливе лише після внесення від-
повідних змін до Конституції України (ст. 9). Також Основний Закон 
України встановлює компетенцію Верховної Ради України з питань: 
внесення змін до Конституції України в межах і порядку, передбачених 
розділом XІІІ цієї Конституції; призначення всеукраїнського референ-
думу з питань, визначених статтею 73 цієї Конституції; прийняття за-
конів; затвердження Державного бюджету України та внесення змін до 
нього; прийняття Регламенту Верховної Ради України (ст. 85). Крім то-
го, Основний Закон України визначає перелік питань, які визначаються 
та/або встановлюються виключно на підставі законів: права і свободи 
людини і громадянина, гарантії цих прав і свобод; основні обов’язки 
громадянина; громадянство, правосуб’єктність громадян, статус інозе-
мців та осіб без громадянства; засади утворення та діяльності об’єднань 
громадян; засади правового регулювання праці і зайнятості; діяння, які 
є дисциплінарними правопорушеннями та відповідальність за них; 
Державний бюджет; державні нагороди (ст. 92); встановлює перелік 
суб’єктів законодавчої ініціативи: Президент України, народні депутати 
України, Кабінет Міністрів України (ст. 93); визначає умови та порядок 
набуття чинності законами (ст. 94). Також у нормах Конституції Украї-
ни регламентуються питання щодо правових властивостей норматив-



ЗАГАЛЬНА ЧАСТИНА 

 

61 

них актів Президента України (ст. 106), Кабінету Міністрів України 
(ст.ст. 113, 117), інших органів державної влади (місцевих державних 
адміністрацій, АРК) і місцевого самоврядування (ст.ст. 7, 118–
119, 135, 140, 143–144). По-п’яте, норми Конституції України визнача-
ють механізми контролю за конституційністю джерел трудового права 
шляхом визначення повноважень Конституційного Суду України 
(ст. 147, 150). По-шосте, у нормах Конституції України визначаються 
роботодавчі повноваження народу (уособлює держава Україна через ві-
дповідні інститути державної влади), територіальних громад щодо об-
рання Президента України та народних депутатів України, депутатів 
Верховної Ради АРК, депутатів місцевих рад, сільських, селищних, мі-
ських голів (ст.ст. 71, 136, 140–141), органів державної влади 
(ст.ст. 85, 106, 116), а також  окремі особливості спеціальних службово-
трудових відносин (мають комплексний міжгалузевий характер) народ-
них депутатів України (ст.ст. 76–81); Президента України (ст.ст. 102–
112); членів Кабінету Міністрів України (ст.ст. 114–115, 120); голів мі-
сцевих державних адміністрацій (ст. 118); Генерального прокурора Ук-
раїни (ст. 122); суддів (ст.ст. 125–129); суддів Конституційного Суду 
України (ст. 148–149). 

Глибинні зміни, які відбуваються у суспільстві та державі, засвід-
чують закономірну необхідність переосмислення окремих положень 
Конституції України53 щодо якісного і системного збалансування пра-
вових взаємовідносин суспільства, особи і держави, з огляду на викли-
ки сьогодення, у тому числі з питань праці. 

 
2.3. Міжнародні договори України 
 у системі джерел трудового права 

 
Історично Україна посідає одне з провідних місць у системі міжна-

родного співробітництва. З моменту проголошення незалежності Укра-
їною було визнано чинність міжнародних договорів, укладених у межах 
колишнього Союзу РСР та Української РСР, закріплення прагнення до 
активної міжнародної взаємодії з іншими державами світу та міжнаро-
дними організаціями54. Сучасний стан суспільного розвитку характери-
зується посиленням процесів глобалізації, міжнародної інтеграції з пи-
тань праці. Особлива роль міжнародних договорів у розбудові 
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Верховної Ради України. – 1991. – № 46. – Ст. 621; Про дію міжнародних договорів на тери-
торії України: Закон України від 10 грудня 1991 року № 1953-XІІ // Відомості Верховної Ради 
України. – 1992. – № 10. – Ст. 137. 
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внутрішнього національного трудового законодавства полягає в тому, 
що вони: по-перше, уособлюють та відображають міжнародний і зару-
біжний досвід правового регулювання питань праці, який є більш ста-
лим, має більш досконалу практику застосування; по-друге, сприяють 
визначенню та належній імплементації міжнародних соціальних гаран-
тій та стандартів з питань праці; по-третє, дозволяють виокремити кон-
цептуальні напрями розвитку трудового законодавства, яке має перехі-
дний етап становлення, його належну кодифікацію; по-четверте, 
дозволяють на належному рівні виконувати Україною міжнародні зо-
бов’язання з питань праці; по-п’яте, можуть виступати складовою наці-
онального законодавства України. 

Конституція України проголошує, що чинні міжнародні договори, 
згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою України, є час-
тиною національного законодавства України. Укладення міжнародних 
договорів, які суперечать Конституції України, можливе лише після 
внесення відповідних змін до Конституції України (ст. 9). 

Принагідно нагадати, що міжнародний договір України – укладений 
у письмовій формі з іноземною державою або іншим суб’єктом міжна-
родного права, який регулюється міжнародним правом, незалежно від 
того, міститься договір в одному чи декількох пов’язаних між собою 
документах, незалежно від його конкретного найменування (договір, 
угода, конвенція, пакт, протокол тощо). Слідуючи змісту положень За-
кону України «Про міжнародні договори України»55, для міжнародного 
договору характерні наступні особливості: а) виступає основним між-
народно-правовим актом, що покликаний регулювати міжнародні (між-
державні) відносини з найбільш важливих питань; б) передбачає спе-
цифічну процедуру укладення, набуття чинності та виконання; 
в) виступає частиною національного законодавства у разі набуття чин-
ності на території України; г) як правило, має переваги у застосуванні 
порівняно з внутрішнім національним законодавством (крім конституції). 

За змістом Закону України «Про міжнародні договори України» 
(ст. 19), КЗпП України (ст. 8-1), чинні міжнародні договори України, 
згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою України, є час-
тиною національного законодавства і застосовуються в порядку, перед-
баченому для норм національного законодавства. Якщо міжнародним 
договором України, який набрав чинності в установленому порядку, 
встановлено інші правила, ніж ті, що передбачені у відповідному акті 
законодавства України, то застосовуються правила міжнародного дого-
вору. 

                       
55Про міжнародні договори України: Закон України від 29 червня 2004 року № 1906-ІV // Відомості 
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Провідна роль у міжнародно-правовому регулюванні відносин з пи-
тань праці належить ООН та МОП – провідним міжнародним інститу-
ціям, які покликані формувати та розвивати міжнародне співробітництво і 
партнерство з питань праці на основі демократичних загальнолюдських 
цінностей і традицій. 

Одним із політико-правових наслідків завершення першої світової 
війни та укладення Версальського мирного договору стало заснування 
МОП (28.06.1919 р.) з метою зменшення соціальної несправедливості, 
поліпшення умов праці. Саме тому статут МОП56 став складовою за-
значеного договору. Серед ключових завдань МОП (Україна є членом 
МОП з 1954 р.) визначення основних мінімальних соціальних стандар-
тів з питань праці щодо: трудових прав працюючих, об’єднання в орга-
нізації (асоціації), ведення колективних переговорів та укладення коле-
ктивних договорів, заборони примусової та дитячої праці, забезпечення 
зайнятості і подолання безробіття тощо. 

Прикметно відзначити, що принциповим аспектом діяльності МОП 
є розробка та ухвалення конвенцій і рекомендацій. 

Конвенція МОП – це міжнародно-правовий акт МОП з питань пра-
ці, що покладає на державу, яка приєдналась до нього, зобов’язання по 
внесенню певних змін у трудове законодавство. На відміну від конвен-
ції рекомендація МОП – це міжнародно-правовий акт МОП з питань 
праці рекомендаційного характеру. 

Конвенції та рекомендації МОП утворюють Міжнародний кодекс 
праці (понад 180 конвенцій та понад 190 рекомендацій). До основних 
конвенцій МОП можна віднести такі, як: Конвенція про працю жінок у 
нічний час (№ 4, 1919 р.), Конвенція про нічну працю підлітків у про-
мисловості (№ 6, 1919 р.), Конвенція про відшкодування працівникам 
під час нещасних випадків (№ 17, 1925 р.), Конвенція про відшкоду-
вання працівникам під час професійних захворювань (№ 18, 1925 р.), 
Конвенція про примусову чи обов’язкову працю (№ 29, 1930 р.), Кон-
венція про обов’язкове соціальне страхування працівників на випадок 
інвалідності у сільському господарстві (№ 38, 1933 р.), Конвенція про 
регулювання деяких особливих систем вербування працівників 
(№ 50, 1936 р.), Конвенція про регулювання письмових трудових конт-
рактів працівників з корінного населення (№ 64, 1939 р.), Конвенція про 
інспекцію праці на територіях за межами метрополії (№ 85, 1947 р.), 
Конвенція про охорону заробітної плати (№ 95, 1949 р.), Конвенція про 
працівників-мігрантів (№ 97, 1949 р.), Конвенція про основні цілі та 
норми соціальної політики (№117, 1962 р.), Конвенція про встановлен-
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ня мінімальної заробітної плати, з особливим урахування країн, що роз-
виваються (№ 131, 1970 р.), Конвенція про тривалість робочого часу та  
періоди відпочинку на дорожньому транспорті (№ 153, 1979 р.), Конве-
нція про безпеку й гігієну праці та виробниче середовище (№ 155, 
1981 р.), Конвенція про рівне ставлення й рівні можливості для трудя-
щих чоловіків і жінок: трудящих із сімейними обов’язками (№ 156, 
1981 р.), Конвенція про професійну реабілітацію та зайнятість інвалідів 
(№159, 1983р.), Конвенція про статистику праці (№ 160, 1985 р.), Кон-
венція про нічну працю (№ 171, 1990 р.), Конвенція про надомну працю 
(№ 177, 1996 р.), Конвенція про заборону та негайні заходи щодо лікві-
дації найгірших форм дитячої праці (№ 182, 1999 р.), Конвенція про гі-
дну працю домашніх працівників (фрілансерів) (№ 189, 2011 р.) тощо. 
Також МОП ухвалено Декларацію основних принципів та прав у сфері 
праці (1998 р.). В умовах сьогодення йде процес ратифікації парламен-
том відповідних конвенцій. Нещодавно Верховною Радою України бу-
ло ратифіковано Конвенцію МОП про основні цілі та норми соціальної 
політики (№ 117, 1962 р.)57 

Рекомендації МОП ухвалюються, як правило, на виконання положень 
окремих Конвенцій, наприклад: Рекомендація щодо мінімального відшко-
дування працівникам (№ 22, 1925 р.), Рекомендація щодо непрямого при-
мушування до праці (№ 35, 1930 р.), Рекомендація щодо інспекції праці у 
сільському господарстві (№ 133, 1969 р.), Рекомендація щодо літніх праці-
вників (№ 162, 1980 р.), Рекомендація щодо професійної реабілітації та 
працевлаштування інвалідів (№ 168, 1983 р.), Рекомендація про захист ви-
мог працівників у разі неплатоспроможності роботодавця (№ 180, 1992 р.), 
Рекомендація щодо нічної праці (№ 178, 1990 р.), Рекомендація щодо за-
борони та негайних дій з ліквідації найгірших форм дитячої праці 
(№ 190, 1999 р.) тощо. Процес розвитку в Україні сучасної соціально оріє-
нтованої, ринкової моделі трудового законодавства вказує на потребу які-
сної та системної імплементації конвенцій та рекомендацій МОП. Доречно 
наголосити, що у межах співробітництва з МОП у 2016 році Міністерст-
вом соціальної політики України  укладено Меморандум про взаєморозу-
міння щодо реалізації програми Гідної праці на 2016-2019 роки, за якою 
забезпечення гідної праці має відбуватись через ефективну реалізацію со-
ціальних прав на зайнятість та гідну винагороду, безпечні умови праці та 
соціальний захист58. 
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Як відомо, діяльність ООН (Україна є державою-членом ООН з 
1945 р.) покликана, насамперед, розвивати міжнародне співробітництво 
та партнерство з питань забезпечення миру та безпеки у світі, визнання 
системи основоположних прав та свобод людини59. Протягом часу дія-
льності ООН було ухвалено цілу низку фундаментальних міжнародно-
правових актів з питань прав людини: Загальну декларацію прав люди-
ни (1948 р.)60, Міжнародний пакт про економічні, соціальні і культурні 
права (1966 р.)61, Конвенцію про права інвалідів (2006 р.)62 тощо. Слід 
підкреслити, що Загальна декларація прав людини відносить до основ-
них прав людини такі, як: право на соціальне забезпечення (ст. 22), пра-
во на працю (ст. 23), право на відпочинок (ст. 24), право на належний 
життєвий рівень (ст. 25) тощо. 

Україна як активний учасник міжнародного співтовариства, суб’єкт 
міжнародного права є учасницею інших міжнародних організацій, зок-
рема, Ради Європи. У межах РЄ ухвалено низку основоположних між-
народно-правових актів (договорів), які стосуються питань праці: Кон-
венцію про захист прав людини і основоположних свобод (1950 p.)63, 
Європейську соціальну хартію (1996 p.)64. 

Просування України по шляху розбудови громадянського суспільс-
тва, демократичних перетворень засвідчує важливість співробітництва 
та партнерства з державами-членами ЄС, оскільки у межах європейсь-
кої спільноти існують усталені демократичні традиції державотво-
рення, захисту прав та свобод людини, високі соціальні стандарти з пи-
тань праці. Свого часу, ще у 1994 році між Україною і Європейськими 
Співтовариствами та їх державами-членами було укладено Угоду про 
партнерство і співробітництво (1994 р.)65, на підставі якої було визна-
чено базові засади і принципи співробітництва та партнерства з питань 
праці, соціального забезпечення, напрямів імплементації трудового за-
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конодавства до законодавства ЄС з питань праці. 27 червня 2014 року 
між Україною та Європейським Союзом, Європейським співтовари-
ством з атомної енергії і їхніми державами-членами укладено Угоду 
про Асоціацію66. Цією Угодою регламентується низка питань щодо 
співробітництва та партнерства з питань праці. Одначе, подальший 
процес зближення України та ЄС вимагатиме якісних та системних 
кроків щодо проведення в Україні соціально-економічних реформ, роз-
витку законодавства з урахуванням європейських стандартів з питань 
праці67. 

Окрему ланку в системі міжнародного співробітництва з питань 
праці посідають двосторонні міжнародні договори України з іншими 
державами. Прикладом таких міжнародних договорів є Угода між Уря-
дом України і Урядом Російської Федерації про трудову діяльність і 
соціальний захист громадян України і Росії, які працюють за межами 
кордонів своїх країн (1993 р.)68, Угода між Урядом України та Урядом 
Республіки Білорусь про трудову діяльність та соціальний захист гро-
мадян України та Республіки Білорусь, які працюють за межами своїх 
держав (1995 р.)69, Угода між Урядом України та Урядом Республіки 
Вірменія про трудову діяльність та соціальний захист громадян Украї-
ни та Республіки Вірменія, які працюють за межами своїх держав 
(1995 р.)70, Угода між Урядом України та Урядом Чеської Республіки 
про взаємне працевлаштування громадян України та громадян Чеської 
Республіки (1996 р.)71, Угода між Міністерством праці та соціальної 
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політики України та Міністерством праці, соціальних справ і сім’ї Сло-
вацької Республіки про співробітництво у сфері праці, зайнятості та со-
ціальної політики (2007 р.)72, Угода між Україною та Іспанією щодо 
врегулювання та упорядкування трудових міграційних потоків між 
двома державами (2009 р.)73, Угода між Міністерством праці та соціа-
льної політики України та Федеральною державною службою соціаль-
ного забезпечення Королівства Бельгія про співробітництво у сфері со-
ціального забезпечення (2009 р.)74, Угода про співробітництво в галузі 
охорони здоров’я та медичної науки між Міністерством охорони здо-
ров’я України та Міністерством праці, охорони здоров’я та соціального 
захисту Грузії (2013 р.)75 тощо. 

Подальший процес утвердження України як суб’єкта міжнародного 
права, здійснення якісних та системних реформ вимагатиме посиленої 
практики двостороннього співробітництва та партнерства України з ін-
шими державами, у тому числі державами зі спільними кордонами. 

 
2.4. Кодекс законів про працю та інші акти  

законодавства України у системі джерел трудового права 
 
Складний процес становлення трудового права вказує на важливе і 

ключове місце закону в системі трудового законодавства. Це поясню-
ється тим, що саме закони як нормативно-правові акти, які ухвалюють-
ся парламентом та/або шляхом всеукраїнського референдуму, поклика-
ні регулювати найбільш значимі для суспільства, особи і держави 
відносини. Як показує історичний національний і міжнародний досвід, 
відносини з питань праці регулюються кодифікованими законами. 

Принагідно відзначити, що в Україні продовжує діяти КЗпП, за-
тверджений Верховною Радою Української РСР ще 10 грудня 1971 р. та 
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За своєю суттю норми КЗпП регулюють достатньо широке коло 
трудових та інших пов’язаних з ними відносин, які складають предмет 
трудового права, на що вказує його структура. До КЗпП входять: гл. І 
«Загальні положення» (статті 1–9-1); гл. ІІ «Колективний договір» 
(статті 10–20); гл. ІІІ «Трудовий договір» (статті 21–49); гл. ІІІ-А «За-
безпечення зайнятості вивільнюваних працівників» (статті 49-2, 49-4); 
гл. ІV «Робочий час» (статті 50–65); гл. V «Час відпочинку» (статті 66–
84); гл. VІ «Нормування праці» (статті 85–92); гл. VІІ «Оплата праці» 
(статті 94–117); гл. VІІІ «Гарантії і компенсації» (статті 118–129); гл. ІX 
«Гарантії при покладенні на працівників матеріальної відповідальності 
за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації» (статті 130–
138); гл. X «Трудова дисципліна» (статті 139–152); гл. XІ «Охорона 
праці» (статті 153–173); гл. XІІ «Праця жінок» (статті 174–186-1); 
гл. XІІІ «Праця молоді» (статті 187–200); гл. XІV «Пільги для праців-
ників, які поєднують роботу з навчанням» (статті 201–220); гла-
ва XV«Індивідуальні трудові спори» (статті 221–241-1); гл. XVІ «Про-
фесійні спілки. Участь працівників в управлінні підприємствами, 
установами, організаціями (статті 243–252); гл. XVІ-A «Трудовий коле-
ктив» (статті 252-1, 252-5–252-8); гл. XVІІ «Загальнообов’язкове дер-
жавне соціальне страхування та пенсійне забезпечення» (статті 253–
256); гл. XVІІІ «Нагляд і контроль за додержанням законодавства про 
працю» (статті 259–260, 263, 265).  

До основних особливостей КЗпП як джерела трудового права можна 
віднести наступні: відносно комплексно регламентує трудові та інші 
пов’язані з ними відносини з питань праці; визначає систему основних 
трудових прав, обов’язків працівника і роботодавця; розкриває систему 
повноважень професійних спілок з питань праці; визначає засади правово-
го статусу трудового колективу; виступає правовою основою ухвалення 
актів трудового законодавства (крім, Конституції та міжнародних догово-
рів України); визначає загальну сферу локальної нормотворчості; регламе-
нтує загальні засади здійснення нагляду і контролю з питань праці. 

Чинний КЗпП України перебуває у процесі удосконалення. За час 
дії до нього було внесено   близько ста змін та доповнень. Однак, не-
зважаючи на це, концептуально Кодекс не відповідає сучасному стану 
розвитку суспільства і держави з питань праці. Враховуючи сучасний 
стан та динаміку розбудови в Україні громадянського суспільства, не-
обхідність проведення системних соціально орієнтованих ринкових ре-
форм з питань праці, КЗпП потребує радикального оновлення шляхом 
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прийняття сучасного Трудового кодексу76. Доречно наголосити, що 
05.11.2015 р. парламентом у першому читанні було ухвалено проект 
ТК77. Метою майбутнього ТК пропонується закріпити «встановлення 
прав та обов’язків суб’єктів трудових правовідносин, забезпечення реа-
лізації передбачених Конституцією України трудових прав і гарантій 
працівників, створення належних умов праці, забезпечення захисту 
прав та інтересів працівників і роботодавців, а його завданнями – «пра-
вове регулювання питань щодо: реалізації права на працю; умов праці; 
організації та управління працею; професійного навчання, перепідгото-
вки та підвищення кваліфікації; забезпечення договірного регулювання 
умов праці; відповідальності роботодавців і працівників; вирішення ін-
дивідуальних та колективних трудових спорів; нагляду і контролю за 
дотриманням трудового законодавства; інших питань, визначених цим 
Кодексом». Проект ТК включає: книгу першу «Загальні положення» 
(ст.ст. 1–30); книгу другу «Виникнення та припинення трудових відно-
син. Трудовий договір» (ст.ст. 31–119); книгу третю «Умови праці» 
(ст.ст. 120–286); книгу четверту «Особливості регулювання трудових 
відносин за участю окремих категорій працівників і роботодавців» 
(ст.ст. 287–317); книгу п’яту «Професійна (службова) кар’єра» (ст.ст. 318–
340); книгу шосту «Колективні трудові відносини» (ст.ст. 341–343); 
книгу сьому «Нагляд та контроль за дотриманням трудового законодав-
ства» (ст.ст. 344–359); книгу восьму «Відповідальність сторін трудових 
відносин» (ст.ст. 360–378); книгу дев’яту «Індивідуальні трудові спо-
ри» (ст.ст. 379–398); Прикінцеві та перехідні положення. 

Аналіз проекту ТК дозволяє констатувати, що незважаючи на низку 
важливих позитивних рис, які стосуються певного оновлення законода-
вчого регулювання окремих видів відносин з питань праці (наприклад, 
щодо удосконалення предмета правового регулювання, визначення су-
часної системи трудових прав, обов’язків працівника і роботодавця, си-
стеми трудового  законодавства, збільшення тривалості основної щорі-
чної відпустки до 28 календарних днів тощо), його положення 
потребують змістовного та докорінного доопрацювання. Вони повною 
мірою не містять належного комплексного законодавчого регулювання: 
відносин зайнятості та працевлаштування; відносин соціального парт-
нерства; відносин щодо дисциплінарної і матеріальної відповідальності; 

                       
76Венедіктов В. Про концепцію нового трудового кодексу / В. Венедіктов // Право Украї-

ни. – 1992. – № 8. – С. 3; Бару М. Створимо новий трудовий кодекс / М. Бару // Право 
України. – 1992. – № 10. – С. 38; Пилипенко П. Про концепцію трудового права України / 
П. Пилипенко // Право України. – 1993. – № 4. – С. 17. 

77Трудовий кодекс: законопроект, реєстр. № 1658 від 20.05.2015 р., внесений народними 
депутатами України Гройсманом В.Б., Денісовою Л.Л, Папієвим М.М., Кубівим С.І. // [Елект-
рон. ресурс]. – Режим доступу: http: // w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=53221 
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відносин нагляду і контролю з питань праці; особливостей відносин з 
питань праці окремих категорій працівників (наприклад, вчителі, лікарі, 
науково-педагогічні працівники, державні службовці, працівники з ін-
валідністю, інші працівники, які є обмежено конкурентоспроможними 
на ринку праці, тощо). Буде доречним підкреслити, що кодифікація в 
трудовому праві має підвищений суспільний інтерес, оскільки кожна 
людина упродовж свого життя виступає суб’єктом трудового права. 
Тому призначення кодифікації в трудовому праві полягає у цілісному, 
системному і комплексному законодавчому регулюванні відносин з пи-
тань праці на основі гармонійного поєднання інтересів суспільства, 
особи і держави. Отже, процес доопрацювання проекту ТК, громадсь-
кого обговорення, розгляду парламентом повинен провадитись із ура-
хуванням міжнародного і національного досвіду, бути максимально ві-
дкритим, прозорим та доступним. До нього мають бути залучені 
провідні експерти, фахівці з трудового права, провідні інститути грома-
дянського суспільства, інші зацікавлені особи. 

Враховуючи очевидні недоліки КЗпП України, прогалини законода-
вчого регулювання, Верховною Радою України в порядку, передбаче-
ному Конституцією та Регламентом78 ухвалено цілу низку законів з пи-
тань праці: 

1. Закон України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в 
Україні» від 21 березня 1991 р.79 визначає основи соціальної захищено-
сті інвалідів в Україні і гарантує їм рівні з усіма іншими громадянами 
можливості для участі в економічній, політичній і соціальній сферах 
життя суспільства, створення необхідних умов, які дають можливість 
інвалідам ефективно реалізувати права та свободи людини і громадя-
нина та вести повноцінний спосіб життя згідно з індивідуальними мож-
ливостями, здібностями і інтересами. 

2. Закон України «Про колективні договори і угоди» від 1 липня 
1993 р.80 визначає засади та правові механізми укладення колективних 
договорів та колективних угод, їх сторін, сферу застосування. 

3. Закон України «Про оплату праці» від 24 березня 1995 р.81 визна-
чає економічні, правові та організаційні засади оплати праці працівни-
ків, які перебувають у трудових відносинах на підставі трудового дого-
вору з підприємствами, установами, організаціями усіх форм власності 
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Відомості Верховної Ради України. – 1993. – № 36. – Ст. 361. 

81Про оплату праці: Закон України від 24 березня 1995 року № 108/95-ВР // Відомості 
Верховної Ради України. – 1995. – № 17. – Ст. 121. 

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

70 

відносин нагляду і контролю з питань праці; особливостей відносин з 
питань праці окремих категорій працівників (наприклад, вчителі, лікарі, 
науково-педагогічні працівники, державні службовці, працівники з ін-
валідністю, інші працівники, які є обмежено конкурентоспроможними 
на ринку праці, тощо). Буде доречним підкреслити, що кодифікація в 
трудовому праві має підвищений суспільний інтерес, оскільки кожна 
людина упродовж свого життя виступає суб’єктом трудового права. 
Тому призначення кодифікації в трудовому праві полягає у цілісному, 
системному і комплексному законодавчому регулюванні відносин з пи-
тань праці на основі гармонійного поєднання інтересів суспільства, 
особи і держави. Отже, процес доопрацювання проекту ТК, громадсь-
кого обговорення, розгляду парламентом повинен провадитись із ура-
хуванням міжнародного і національного досвіду, бути максимально ві-
дкритим, прозорим та доступним. До нього мають бути залучені 
провідні експерти, фахівці з трудового права, провідні інститути грома-
дянського суспільства, інші зацікавлені особи. 

Враховуючи очевидні недоліки КЗпП України, прогалини законода-
вчого регулювання, Верховною Радою України в порядку, передбаче-
ному Конституцією та Регламентом78 ухвалено цілу низку законів з пи-
тань праці: 

1. Закон України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в 
Україні» від 21 березня 1991 р.79 визначає основи соціальної захищено-
сті інвалідів в Україні і гарантує їм рівні з усіма іншими громадянами 
можливості для участі в економічній, політичній і соціальній сферах 
життя суспільства, створення необхідних умов, які дають можливість 
інвалідам ефективно реалізувати права та свободи людини і громадя-
нина та вести повноцінний спосіб життя згідно з індивідуальними мож-
ливостями, здібностями і інтересами. 

2. Закон України «Про колективні договори і угоди» від 1 липня 
1993 р.80 визначає засади та правові механізми укладення колективних 
договорів та колективних угод, їх сторін, сферу застосування. 

3. Закон України «Про оплату праці» від 24 березня 1995 р.81 визна-
чає економічні, правові та організаційні засади оплати праці працівни-
ків, які перебувають у трудових відносинах на підставі трудового дого-
вору з підприємствами, установами, організаціями усіх форм власності 
                       

78Про Регламент Верховної Ради України: Закон України від 10 лютого 2010 року № 1861-VІ // Відомості 
Верховної Ради України. – 2010. – №№ 14–17. – Ст. 133. 

79Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні: Закон України від 21 березня 1991 року 
№ 875-XІІ // Відомості Верховної Ради України. – 1991. – № 21. – Ст. 252. 

80Про колективні договори і угоди: Закон України від 1 липня 1993 року № 3356-XІІ // 
Відомості Верховної Ради України. – 1993. – № 36. – Ст. 361. 

81Про оплату праці: Закон України від 24 березня 1995 року № 108/95-ВР // Відомості 
Верховної Ради України. – 1995. – № 17. – Ст. 121. 



ЗАГАЛЬНА ЧАСТИНА 

 

71 

та господарювання, а також з окремими громадянами та сфери держав-
ного й договірного регулювання оплати праці. Закон спрямований на 
забезпечення відповідальності та стимулюючої функції заробітної плати. 

4. Закон України «Про визначення розміру збитків, завданих підп-
риємству, установі, організації розкраданням, знищенням (псуванням), 
недостачею або втратою дорогоцінних металів, дорогоцінного каміння 
та валютних цінностей» від 6 червня 1995 р.82 визначає порядок визна-
чення розміру збитків, завданих підприємству, установі, організації ро-
зкраданням, знищенням (псуванням), недостачею або втратою дорого-
цінних металів, дорогоцінного каміння та валютних цінностей. 

5. Закон України «Про відпустки» від 15 листопада 1996 р.83 регу-
лює відносини у сфері реалізації особою права на відпочинок, запрова-
джуючи види відпусток, умови, порядок та строки їх надання. 

6. Закон України «Про професійних, творчих працівників та творчі 
спілки» від 7 жовтня 1997 р.84 визначає правовий статус професійних, 
творчих працівників, встановлює правові, соціальні, економічні та ор-
ганізаційні засади діяльності творчих спілок у галузі культури та мис-
тецтва. 

7. Основи законодавства про загальнообов’язкове державне соціа-
льне страхування від 14 січня 1998 р.85 визначають принципи та загаль-
ні правові, фінансові та організаційні засади загальнообов’язкового 
державного соціального страхування громадян в Україні. 

8. Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових 
спорів (конфліктів)» від 3 березня 1998 р.86 регламентує порядок розг-
ляду в Україні колективних трудових спорів (конфліктів), у тому числі 
механізм реалізації права на страйк. 

9. Закон України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяль-
ності» від 15 вересня 1999 р.87, регламентує умови створення та діяль-
ності професійних спілок, зміст їх повноважень з питань праці. 
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10. Закон України «Про загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування на випадок безробіття» від 2 березня 2000 р.88 визначає 
правові, фінансові та організаційні засади загальнообов’язкового дер-
жавного соціального страхування на випадок безробіття. 

11. Закон України «Про охорону праці» від 21 листопада 2002 р.89 
визначає основні положення щодо реалізації конституційного права 
громадян на охорону їх життя і здоров’я в процесі трудової діяльності, 
регулює за участю відповідних державних органів відносини між влас-
ником підприємства або уповноваженим ним органом і працівником з 
питань безпеки, гігієни праці та виробничого середовища і встановлює 
єдиний порядок організації охорони праці в Україні. 

12. Закон України «Про підвищення престижності шахтарської пра-
ці» від 2 вересня 2008 р.90 спрямований на підвищення престижності 
шахтарської праці, надання додаткових гарантій у виплаті та підвищенні 
заробітної плати і розв’язанні соціально-побутових проблем шахтарів. 

13.  Закон України «Про соціальний діалог в Україні» від 23 грудня 
2010 р.91 визначає правові засади організації та порядку ведення соціа-
льного діалогу в Україні з метою вироблення та реалізації державної 
соціальної і економічної політики, регулювання трудових, соціальних, 
економічних відносин та забезпечення підвищення рівня і якості життя 
громадян, соціальної стабільності в суспільстві. 

14. Закон України «Про засади запобігання і протидії корупції» від 
7 квітня 2011 р.92 визначає основні засади запобігання і протидії коруп-
ції в публічній і приватній сферах суспільних відносин, відшкодування 
завданої внаслідок вчинення корупційних правопорушень збитків, 
шкоди, поновлення порушених прав, свобод чи інтересів фізичних осіб, 
прав чи інтересів юридичних осіб, інтересів держави. 

15. Закон України «Про професійний розвиток працівників» від 
12 січня 2012 р.93 визначає правові, організаційні та фінансові засади 
функціонування системи професійного розвитку працівників. 
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16. Закон України «Про організації роботодавців, їх об’єднання, 
права і гарантії їх діяльності» від 22 червня 2012 р94. визначає правові, 
економічні та організаційні засади створення і діяльності організацій 
роботодавців, їх об’єднань, особливості правового регулювання та га-
рантії їх діяльності, а також основні засади їх взаємодії з органами дер-
жавної влади та органами місцевого самоврядування, професійними 
спілками та їх об’єднаннями, іншими об’єднаннями громадян, підпри-
ємствами, установами та організаціями. 

17. Закон України «Про адвокатуру та адвокатську діяльність» від 
5 липня 2012 р.95 визначає правові засади організації і діяльності адво-
катури та здійснення адвокатської діяльності в Україні. 

18. Закон України «Про зайнятість населення» від 5 липня 2012 р.96 
визначає правові, економічні та організаційні засади реалізації держав-
ної політики у сфері зайнятості населення, гарантії держави щодо захи-
сту прав громадян на працю та реалізації їхніх прав на соціальний за-
хист від безробіття. 

19. Закон України «Про затвердження Загальнодержавної соціальної 
програми поліпшення стану безпеки, гігієни праці та виробничого се-
редовища на 2014–2018 роки» від 4 квітня 2013 р.97 спрямований на 
комплексне розв’язання проблем у сфері охорони праці, формування 
сучасного безпечного та здорового виробничого середовища, мініміза-
цію ризиків виробничого травматизму, професійних захворювань і ава-
рій на виробництві, що сприятиме сталому економічному розвитку та 
соціальній спрямованості, збереженню і розвитку трудового потенціалу 
України. 

20. Закон України «Про вищу освіту» від 1 липня 2014 р.98 встанов-
лює основні правові, організаційні, фінансові засади функціонування 
системи вищої освіти, створює умови для посилення співпраці держав-
них органів і бізнесу з вищими навчальними закладами на принципах 
автономії вищих навчальних закладів, поєднання освіти з наукою та 
виробництвом з метою підготовки конкурентоспроможного людського 
капіталу для високотехнологічного та інноваційного розвитку країни, 
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самореалізації особистості, забезпечення потреб суспільства, ринку 
праці та держави у кваліфікованих фахівцях. 

21. Закон України «Про очищення влади» від 16 вересня 2014 р.99 
визначає правові та організаційні засади проведення очищення влади 
(люстрації) для захисту та утвердження демократичних цінностей, вер-
ховенства права та прав людини в Україні. 

22. Закон України «Про запобігання корупції» від 14 жовтня 
2014 р.100 визначає правові та організаційні засади функціонування сис-
теми запобігання корупції в Україні, зміст та порядок застосування 
превентивних антикорупційних механізмів, правила щодо усунення на-
слідків корупційних правопорушень. 

23. Закон України «Про прокуратуру» від 14 жовтня 2014 р.101 ви-
значає правові засади організації і діяльності прокуратури України, ста-
тус прокурорів, порядок здійснення прокурорського самоврядування, а 
також систему прокуратури України. 

24. Закон України «Про забезпечення прав і свобод внутрішньо пе-
реміщених осіб» від 20 жовтня 2014 р.102 встановлює гарантії дотри-
мання прав, свобод та законних інтересів внутрішньо переміщених осіб. 

25. Закон України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів 
України щодо реформування загальнообов’язкового державного соціа-
льного страхування та легалізації фонду оплати праці від 28 грудня 
2014 р.103 визначає систему соціального страхування. 

26. Закон України «Про забезпечення права на справедливий суд» 
від 12 лютого 2015 р.104 визначає засади судової системи України, у то-
му числі питання організації і повноважень органів судової влади. 

27. Закон України «Про Національну поліцію» від 2 липня 2015 р.105 
визначає правові засади організації та діяльності Національної поліції 
України, статус поліцейських, а також порядок проходження служби в 
Національній поліції України. 
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28. Закон України «Про зовнішню трудову міграцію» від 
5 листопада 2015 р. 106 визначає правові та організаційні засади держав-
ного регулювання зовнішньої трудової міграції та соціального захисту 
громадян України за кордоном (трудових мігрантів) і членів їхніх сімей. 

29. Закон України «Про наукову і науково-технічну діяльність» від 
26 листопада 2015 р.107 визначає правові, організаційні та фінансові за-
сади функціонування і розвитку у сфері наукової і науково-технічної 
діяльності, створює умови для провадження наукової і науково-
технічної діяльності, задоволення потреб суспільства і держави у тех-
нологічному розвитку шляхом взаємодії освіти, науки, бізнесу та влади. 

30. Закон України «Про державну службу» від 10 грудня 2015 року 
визначає принципи, правові та організаційні засади забезпечення пуб-
лічної, професійної, політично неупередженої, ефективної, орієнтованої 
на громадян державної служби, яка функціонує в інтересах держави і 
суспільства, а також порядок реалізації громадянами України права рі-
вного доступу до державної служби, що базується на їхніх особистих 
якостях та досягненнях. 

Також Верховною Радою України ухвалено цілу низку комплексних 
законів, які є джерелами трудового та інших галузей права. Прикладом 
таких законодавчих актів є ЦК України108, ЦПК України109, ГК Украї-
ни110 та КАС України111. Слід зауважити, що застосування цих кодексів 
до відносин з питань праці має виключний характер, тобто йдеться про 
випадки, коли відповідні питання не вирішені у трудовому законодав-
стві. Також особливе місце у системі законів з питань праці посідає За-
кон про Державний бюджет на відповідний рік, у якому визначаються 
соціальні показники життя суспільства і держави на бюджетний рік112. 

Правове регулювання відносин з питань праці не обмежується зако-
нами, а також провадиться на підставі підзаконних нормативних актів. 
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Підзаконні нормативні акти з питань праці – це нормативно-правові 
акти, які приймаються на основі Конституції та законів України упов-
новаженими органами державної влади, органами місцевого самовря-
дування, їх посадовими особами з питань праці. Варто наголосити, що 
нормативно-правові акти Кабінету Міністрів України та інших уповно-
важених органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування 
підлягають державній реєстрації органами юстиції113. 

Визначальне місце у системі підзаконних нормативних актів посі-
дають відповідні акти, ухвалені Верховною Радою України і Президен-
том України відповідно до покладених на них повноважень. 

Конституція України (ст. 91) передбачає, що Верховна Рада України 
приймає закони, постанови та інші акти більшістю від її конституційно-
го складу, крім випадків, передбачених цією Конституцією. Свого часу 
Конституційний Суд України114 роз’яснив, що під терміном «акти», що 
вживається у статті 91 Конституції України, необхідно розуміти рішен-
ня Верховної Ради України у формі законів, постанов тощо, які прий-
маються Верховною Радою України визначеною Конституцією України 
кількістю голосів народних депутатів України. Підзаконними нормати-
вно-правовими актами Верховної Ради України, насамперед, є постано-
ви. До таких актів відноситься Постанова Верховної Ради України «Про 
вдосконалення оплати праці сільських, селищних, міських голів»115, 
якою встановлюється механізм визначення оплати праці сільських, се-
лищних, міських голів. Постановою Верховної Ради України «Про 
План законодавчого забезпечення реформ в Україні»116 визначено ме-
ханізм законодавчого забезпечення в Україні соціально-економічних та 
інших реформ. Крім того, Постановою Верховної Ради України «Про 
заходи з реалізації рекомендацій щодо внутрішньої реформи та підви-
щення інституційної спроможності Верховної Ради України»117 затвер-
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джено Рекомендації Місії Європейського Парламенту як основу для 
внутрішньої реформи та підвищення інституційної спроможності Вер-
ховної Ради України, у тому числі удосконалення законодавчого процесу. 

Сьогодні звужується значення підзаконних нормативно-правових 
актів, ухвалених парламентом з питань праці у системі джерел трудово-
го права. На відміну від Верховної Ради України, нормотворчість Пре-
зидента України з питань праці є більш помітною. Як відомо, за зміс-
том Основного Закону України (ст. 106) Президент України на основі 
та на виконання Конституції і законів України видає укази і розпоря-
дження, які є обов’язковими до виконання на території України. Прик-
ладом таких актів є Указ Президента України «Про заходи щодо ство-
рення сприятливих умов для забезпечення соціальної, медичної та 
трудової реабілітації інвалідів»118, на підставі якого визначено окремі 
питання реабілітації осіб з інвалідністю; Указ Президента України 
«Про Національну тристоронню соціально-економічну раду»119, яким 
визначено порядок діяльності тристоронньої соціально-економічної ра-
ди; Указ Президента України «Про Положення про Державну інспек-
цію України з питань праці»120, яким затверджено Положення про Дер-
жавну інспекцію праці; Указ Президента України «Про Положення про 
Міністерство соціальної політики України»121, яким затверджено По-
ложення про Міністерство соціальної політики України, Указ Президе-
нта України «Про активізацію роботи по забезпеченню прав людей з 
інвалідністю»122, який спрямований на забезпечення належних умов для 
реалізації соціально-економічних, політичних, особистих прав і свобод 
особами з інвалідністю, впровадження кращого світового досвіду у цій 
сфері, недопущення дискримінації, а також виконання зобов’язань, взя-
тих Україною за Конвенцією про права інвалідів,тощо. 

У системі підзаконних нормативно-правових актів важлива роль 
відводиться постановам Кабінету Міністрів України, які мають норма-
тивний характер. Конституція України (ст. 117) передбачає, що Кабінет 
Міністрів України в межах своєї компетенції видає постанови і розпо-
рядження, які є обов’язковими до виконання. До таких актів можна від-
нести: Постанову Кабінету Міністрів України «Про роботу за сумісни-
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цтвом працівників державних підприємств, установ і організацій»123, на 
підставі якої регулюються питання сумісництва працівників державних 
підприємств, установ та організацій; Постанову Кабінету Міністрів Ук-
раїни «Про порядок обчислення середньої заробітної плати»124, якою 
регламентуються питання щодо обчислення середньої заробітної плати; 
Постанову Кабінету Міністрів України «Про умови, тривалість, поря-
док надання творчих відпусток»125, якою визначаються умови, трива-
лість, порядок надання творчих відпусток; Постанову Кабінету Мініст-
рів України «Про упорядкування структури та умов оплати праці 
працівників апарату органів виконавчої влади, органів прокуратури, 
судів та інших органів»126, яка визначає схеми посадових окладів керів-
них працівників, спеціалістів і службовців органів державної влади, а 
також умови оплати праці посадових осіб місцевого самоврядування; 
Постанову Кабінету Міністрів України «Про затвердження Порядку ук-
ладення трудового договору за результатами проведення конкурсу на 
заміщення вакантних посад художнього та артистичного персоналу за-
кладів культури»127, на підставі якої визначено порядок укладення тру-
дового договору за результатами проведення конкурсу на заміщення 
вакантних посад художнього та артистичного персоналу закладів куль-
тури; Постанову Кабінету Міністрів України «Питання оплати праці 
працівників установ, закладів та організацій окремих галузей бюджет-
ної сфери»128, якою встановлено посадові оклади (тарифні ставки) ок-
ремим категоріям працівників бюджетної сфери, Постанову Кабінету 
Міністрів України «Про затвердження Положення про Міністерство 
соціальної політики України»129, на підставі якого визначено питання 
завдань, функцій та повноважень Міністерства соціальної політики Ук-
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раїни; Постанову Кабінету Міністрів України «Про деякі особливості 
грошового забезпечення та заробітної плати поліцейських та працівни-
ків Національної поліції»130, якою визначені умови грошового забезпе-
чення та заробітної плати поліцейських та працівників Національної 
поліції; Постанову Кабінету Міністрів України «Про порядок повідом-
лення Державній фіскальній службі та її територіальним органам про 
прийняття працівника на роботу»131, на підставі якої визначено проце-
дуру повідомлення роботодавцем або уповноваженим ним органом про 
прийняття працівника на роботу територіальні органи Державної фіс-
кальної служби за місцем обліку їх як платника єдиного внеску на зага-
льнообов’язкове державне соціальне страхування, Постанову Кабінету 
Міністрів України «Про затвердження Правил етичної поведінки дер-
жавних службовців»132, на підставі якої визначено моральні засади дія-
льності державних службовців, вимоги дотримання принципів етики 
державної служби, Постанову Кабінету Кабінету Міністрів України 
«Про затвердження Порядку обчислення стажу державної служби»133. 
на підставі якої затверджено процедуру обчислення стажу державної 
служби, Постанову Кабінету Міністрів України «Про затвердження По-
ложення про застосування стимулюючих виплат державним службов-
цям»134, якою визначено види та умови надання стимулюючих виплат 
державним службовцям тощо. 

Значну роль у системі підзаконних нормативно-правових актів віді-
грають акти центральних органів виконавчої влади з питань праці, які 
мають нормативний характер. Насамперед йдеться про нормативно-
правові акти Міністерства соціальної політики України як головного 
органу в системі центральних органів виконавчої влади з формування 
та забезпечення реалізації державної політики у сферах зайнятості на-
селення та трудової міграції, трудових відносин, соціального захисту, 
соціального обслуговування населення, волонтерської діяльності, з пи-
тань сім’ї та дітей, оздоровлення та відпочинку дітей, а також захисту 
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прав депортованих за національною ознакою осіб, які повернулися в 
Україну. До таких актів можна віднести: наказ Міністерства праці та 
соціальної політики України «Про затвердження Форми трудового до-
говору між працівником і фізичною особою та Порядку реєстрації тру-
дового договору між працівником і фізичною особою»135, на підставі 
якого затверджено типову форму трудового договору, який укладається 
між працівником і фізичною особою; Наказ Міністерства соціальної 
політики України «Про затвердження Порядку проведення перевірок 
посадовими особами Державної інспекції України з питань праці та її 
територіальних органів»136, на підставі якого регламентуються питання 
здійснення перевірок посадовими особами Державної інспекції України 
з питань праці та її територіальних органів щодо дотримання трудового 
законодавства (законодавства про працю) уповноваженими на те 
суб’єктами; наказ Міністерства соціальної політики України «Про за-
твердження Порядку взаємодії Державної інспекції України з питань 
праці та державної служби зайнятості»137, на підставі якого визначено 
порядок взаємодії Державної інспекції України з питань праці та дер-
жавної служби зайнятості тощо. 

Особливістю нормотворчої діяльності центральних органів викона-
вчої влади є те, що окремі нормативно-правові акти можуть ухвалюва-
тися спільно двома або більше такими органами (як правило, спільний 
наказ). Свого часу спільним наказом Міністерства праці України, Міні-
стерства юстиції України, Міністерства соціального забезпечення Укра-
їни було затверджено «Інструкцію про порядок ведення трудових кни-
жок»138, на підставі якої визначено правила ведення трудових книжок. 
Як приклад, також можна привести: спільний наказ Міністерства праці 
та соціальної політики України, Міністерства освіти і науки України «Про 
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робництві»139, яким регламентуються умови та порядок професійного 
навчання працівників на виробництві; спільний наказ Міністерства 
праці та соціальної політики України, Міністерства охорони здоров’я 
України «Про впорядкування умов оплати праці працівників закладів 
охорони здоров’я та установ соціального захисту населення»140, на під-
ставі якого визначено особливості оплати праці працівників закладів 
охорони здоров’я та установ соціального захисту населення тощо. 

Крім того, нормативно-правові акти з питань праці можуть ухвалю-
вати окремі галузеві центральні органи виконавчої влади. Як приклад, 
наказом Державного комітету з питань технічного регулювання та спо-
живчої політики затверджено Класифікатор професій (набув чинності з 
01.11.2010 р.)141, який передбачає їх перелік; наказ Міністерства освіти і 
науки України «Про впорядкування умов оплати праці та затвердження 
схем тарифних розрядів працівників навчальних закладів, установ осві-
ти та наукових установ»142, на підставі якого визначено умови оплати 
праці, затверджено схеми тарифних розрядів працівників навчальних 
закладів, установ освіти та наукових установ; наказ Міністерства юсти-
ції України «Про затвердження Довідника кваліфікаційних характерис-
тик посад працівників науково-дослідних установ судових експертиз 
Міністерства юстиції України»143, на підставі якого визначено кваліфі-
каційні характеристики посад працівників науково-дослідних установ 
судових експертиз Міністерства юстиції України тощо. 

Також окрему ланку в системі підзаконних нормативно-правових 
актів України відіграють правові акти нормативного характеру інших 
органів державної виконавчої влади, органів місцевого самоврядування, 
а також рішення нормативного характеру, ухвалені на місцевих рефе-
рендумах. Допоміжну роль у системі трудового законодавства відігра-
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ють нормативні акти колишнього Союзу РСР144, Української РСР, які 
можуть застосовуватись до відносин з питань праці за умови, якщо во-
ни не врегульовані актами чинного законодавства України та якщо такі 
акти відповідають Конституції та законам України. Слід зауважити, що 
застосування таких актів, які за своєю суттю не відповідають стану роз-
витку суспільства і держави з питань праці, має тимчасовий характер, 
до ухвалення новітнього трудового законодавства України. 

 
2.5. Локальні нормативні акти як джерела трудового права 

 
Своєрідність системи джерел трудового права значною мірою хара-

ктеризує те, що вони можуть формуватися під дією локальної нормо-
творчості безпосередньо суб’єктів правовідносин з питань праці. Як ві-
домо, призначення локальної нормотворчості полягає в тому, щоб: по-
перше, заповнити прогалини чинного трудового законодавства; по-
друге, пристосувати норми чинного трудового законодавства до конк-
ретних місцевих умов праці (у певного роботодавця); по-третє, враху-
вати потреби та інтереси працівників і роботодавця з питань праці. 

Слід відзначити, що локальна нормотворчість у нашій державі має 
правообмежувальний характер. Це означає, що її здійснення є можли-
вим за таких умов: 1) коли це дозволено законом; 2) коли законом ви-
значена процедура її здійснення; 3) предмет правового регулювання ви-
значається з урахуванням положень закону. Тобто по суті, це означає, 
що у процесі локальної нормотворчості суб’єкти правовідносин з пи-
тань праці діють відповідно до принципу «дозволено лише те, що пе-
редбачено законом». 

Результатом локальної нормотворчості є ухвалення нормативних 
актів локальної дії, тобто локальних нормативних актів. 

Локальні нормативні акти – це вид нормативно-правових актів, 
які ухвалюються роботодавцем, як правило, в узгоджувально-
договірному порядку з колективом працівників (професійною спілкою) 
з метою правового регулювання відносин з питань праці відповідно та у 
межах актів трудового законодавства. 

Характерними рисами локальних нормативних актів є наступні: 
а) ухвалюються відповідно до КЗпП та інших актів трудового законо-
давства України; б) виступають результатом локальної нормотворчості 
роботодавця та колективу працівників, їх уповноважених органів (по-
садових осіб); в) містять локальні норми трудового права; г) як прави-
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ло, мають узгоджувально-договірний характер; г) не можуть погіршу-
вати правового становища працівників у порівнянні з актами трудового 
законодавства та соціального партнерства; д) виступають правовою ос-
новою для укладення трудових договорів; е) мають локальну сферу дії 
(поширюються на роботодавця і колектив працівників); є) мають, як 
правило, строковий характер; ж) мають бути доступними для усіх пра-
цівників (розміщуються на видних місцях). 

Одним із основних локальних нормативних актів залишаються пра-
вила внутрішнього трудового розпорядку. КЗпП України (ст. 142) пе-
редбачає, що трудовий розпорядок на підприємствах, в установах, орга-
нізаціях визначається правилами внутрішнього трудового розпорядку, які 
затверджуються трудовими колективами за поданням власника або 
уповноваженого ним органу і виборним органом первинної профспіл-
кової організації (профспілковим представником) на основі типових 
правил. Такі Правила відповідно до КЗпП України (ст. 143) можуть пе-
редбачати застосування до працівників підприємств, установ, організа-
цій будь-яких заохочень, що містяться в затверджених трудовими коле-
ктивами правилах внутрішнього трудового розпорядку. 

Основними змістовними елементами типових правил внутрішнього 
трудового розпорядку є наступні: 1) загальні положення щодо дотри-
мання трудової дисципліни; 2) порядок прийняття та звільнення праці-
вників з роботи; 3) основні права та обов’язки працівників; 4) основні 
обов’язки роботодавця; 5) робочий час та порядок його використання; 
6) заохочення працівників за успіхи в роботі; 7) стягнення за порушен-
ня трудової дисципліни. 

Свого часу типові правила внутрішнього трудового розпорядку для 
працівників та службовців підприємств, установ та організацій були за-
тверджені ще Державним комітетом з питань праці та соціальних пи-
тань Союзу РСР145. Також в Україні діють типові правила внутрішнього 
трудового розпорядку в окремих сферах суспільного життя146. Очевид-
но, що сьогодні вже назріла потреба ухвалення новітніх, сучасних ти-
пових правил внутрішнього трудового розпорядку, які б забезпечували 
дотримання трудової дисципліни та стимулювання морального, ділово-
                       

145Об утверждении типовых правил внутреннего трудового распорядка для рабочих и 
служащих предприятий, учреждений, организаций: постановление Государственного комите-
та СССР по труду и социальным вопросам от 20 июля 1984 года № 213 // [Електрон. ресурс]. – 
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го і професійного зростання працівників, мотивацію їх до підвищення 
якості і продуктивності праці. 

Також важлива роль у системі локальних нормативних актів нале-
жить колективному договору (ст.ст. 10–20 КЗпП України), який уклада-
ється на основі чинного законодавства, прийнятих сторонами зо-
бов’язань з метою регулювання виробничих, трудових і соціально-
економічних відносин і узгодження інтересів працівників, роботодавців 
та уповноважених ними органів. Колективний договір укладається на 
підприємствах, в установах, організаціях незалежно від форм власності 
і господарювання, які використовують найману працю і мають права 
юридичної особи. При цьому він може укладатися в структурних під-
розділах підприємства, установи, організації в межах компетенції цих 
підрозділів. 

Слід підкреслити, що відповідно до КЗпП України (ст. 13) зміст ко-
лективного договору визначається сторонами в межах їх компетенції. У 
колективному договорі встановлюються взаємні зобов’язання сторін 
щодо регулювання виробничих, трудових, соціально-економічних від-
носин, зокрема: зміни в організації виробництва і праці; забезпечення 
продуктивної зайнятості; нормування і оплати праці, встановлення 
форм, системи, розмірів заробітної плати та інших видів трудових ви-
плат (доплат, надбавок, премій та ін.); встановлення гарантій, компен-
сацій, пільг; участі трудового колективу у формуванні, розподілі і ви-
користанні прибутку підприємства, установи, організації (якщо це 
передбачено статутом); режиму роботи, тривалості робочого часу і від-
починку; умов і охорони праці; забезпечення житлово-побутового, ку-
льтурного, медичного обслуговування, організації оздоровлення і від-
починку працівників; гарантій діяльності профспілкової чи інших 
представницьких організацій трудящих; умов регулювання фондів оп-
лати праці та встановлення міжкваліфікаційних (міжпосадових) спів-
відношень в оплаті праці; забезпечення рівних прав та можливостей 
жінок і чоловіків. Як локальний нормативний акт колективний договір 
може передбачати додаткові порівняно з чинним трудовим законодав-
ством, актами соціального партнерства вищого рівня гарантії, соціаль-
но-побутові пільги тощо. У відносинах між роботодавцем та колекти-
вом працівників можуть ухвалюватися й інші локальні нормативні акти 
(наприклад, графіки змінності, технічні правила, положення про охоро-
ну праці, положення про преміювання тощо). 

Принагідно зауважити, що проект ТК передбачає можливість ухва-
лення нормативних актів самостійно роботодавцем. Зокрема, передба-
чається, що роботодавець має право приймати нормативні акти у сфері 
праці шляхом видання наказів, розпоряджень, рішень. При цьому нор-
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мативні акти роботодавця не можуть суперечити актам трудового зако-
нодавства, колективним угодам, колективному договору. Також робо-
тодавець повинен доводити прийняті нормативні акти до відома всіх 
працівників. Якщо нормативний акт стосується конкретного робочого 
місця чи конкретної посади (посадова інструкція, інструкція про поря-
док виконання робіт тощо), працівник знайомиться з ним під розписку 
у триденний строк. Такі новели проекту ТК видаються неприйнятними, 
оскільки, по суті, роботодавець отримуватиме мотивацію до локальної 
нормотворчості поза врахуванням позиції працівників. Очевидно, такий 
підхід порушуватиме баланс інтересів працівників і роботодавця з пи-
тань праці та суперечитиме засадам правового регулювання праці в 
умовах соціальної держави. 

Здійснення в Україні ринкових реформ з питань праці, реформуван-
ня трудових відносин на демократичних, соціальних засадах розвитку 
суспільства та держави передбачає розширення сфери локальної нор-
мотворчості на основі урахування міжнародних та європейських тради-
цій і стандартів. 

 
2.6. Місце рішень судової гілки влади 
 у системі джерел трудового права 

 
Здійснення в Україні демократичних реформ, спрямованих на гар-

монійне поєднання інтересів суспільства, особи і держави, передбачає 
формування новітніх підходів сучасного розуміння державної влади, її 
інститутів. Особливого значення у цьому плані набуває судова гілка 
влади, призначення якої, насамперед, полягає в тому, щоб: по-перше, 
забезпечити паритетний баланс у функціонуванні законодавчої і вико-
навчої влади; по-друге, забезпечити судовий контроль за дотриманням 
встановленого в суспільстві і державі правопорядку, прав та свобод 
людини. В юридичній літературі наголошується на тому, що судова 
влада – одна із гілок влади, основною метою якої є здійснення правосу-
ддя, а найважливішим завданням – розгляд та вирішення правових спо-
рів, забезпечення балансу свободи у суспільстві та обов’язку виконання 
законів147. 

Першим суттєвим кроком на шляху утвердження судової гілки вла-
ди в Україні стало ухвалення Конституції України (ст. 6), якою перед-
бачено, що державна влада здійснюється на засадах її поділу на законо-
давчу, виконавчу та судову. Концептуальні засади функціонування 
судової гілки влади випливають із змісту Основного Закону України 

                       
147Теорія держави і права. Академічний курс: Підручник / За ред. О. В. Зайчука, 

Н. М. Оніщенко. – К.: Юрінком Інтер, 2006. – С. 165. 
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(розділ VІІІ «Правосуддя» (ст.ст. 124–130). До таких засад можна від-
нести наступні: 1) правосуддя в Україні здійснюється виключно судами; 
2) делегування функцій судів, а також привласнення цих функцій іншими 
органами чи посадовими особами не допускаються; 3) юрисдикція су-
дів поширюється на всі правовідносини, що виникають у державі; 
4) судочинство здійснюється Конституційним Судом України та суда-
ми загальної юрисдикції; 5) судові рішення ухвалюються судами іме-
нем України і є обов’язковими до виконання на всій території України; 
6) незалежність і недоторканність суддів гарантуються Конституцією і 
законами України; 7) правосуддя здійснюють професійні судді та, у ви-
значених законом випадках, народні засідателі і присяжні тощо. Сліду-
ючи змісту таких засад, буде доречним вказати на те, що судова гілка 
влади наділена сукупністю владних повноважень по здійсненню право-
суддя, які дозволяють впливати на стан належного функціонування 
(конституційності та/або законності) системи джерел права. Враховую-
чи те, що в Україні розпочато черговий етап судово-правової реформи в 
Україні, відповідні положення Основного Закону України з питань пра-
восуддя перебувають у стадії удосконалення148. 

Складний процес становлення в Україні системи джерел трудового 
права засвідчує, що значення судової практики залишається достатньо 
важливим у контексті її подальшого розвитку. Адже за своєю суттю су-
дова практика покликана: 1) виявляти прогалини у правовому регулю-
ванні питань праці; 2) сприяти більш чіткому та однозначному тлума-
ченню і застосуванню положень актів трудового законодавства; 
3) забезпечувати дієвий захист прав та інтересів суб’єктів правовідно-
син з питань праці. 

По-перше, забезпеченню конституційності системи джерел трудово-
го права покликаний сприяти Конституційний Суд України. За змістом 
Конституції України (ст. 147)  Конституційний Суд України є єдиним 
органом конституційної юрисдикції в Україні. Відповідно до свого кон-
ституційно-правового призначення (розділ ХІІ «Конституційний Суд 
України» (ст.ст. 147–153, Закон України «Про Конституційний Суд Ук-
раїни»149) Конституційний Суд України вирішує питання про відповід-
ність законів та інших правових актів Конституції України і дає офіцій-
не тлумачення Конституції України та законів України. Тому його 
основним завданням є гарантування верховенства Конституції України 
як Основного Закону держави на всій території України. До повнова-

                       
148Про внесення змін до Конституції України(щодо правосуддя): законопроект, реєстр. 

№ 3524 від 26.01.2016 р., внесений Президентом України // [Електрон. ресурс]. – Режим до-
ступу: http: // w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=57209. 

149Про Конституційний Суд України: Закон України від 16 жовтня 1996 року № 422/96-ВР 
// Відомості Верховної Ради України. – 1996. – № 49. – Ст. 272. 

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

86 

(розділ VІІІ «Правосуддя» (ст.ст. 124–130). До таких засад можна від-
нести наступні: 1) правосуддя в Україні здійснюється виключно судами; 
2) делегування функцій судів, а також привласнення цих функцій іншими 
органами чи посадовими особами не допускаються; 3) юрисдикція су-
дів поширюється на всі правовідносини, що виникають у державі; 
4) судочинство здійснюється Конституційним Судом України та суда-
ми загальної юрисдикції; 5) судові рішення ухвалюються судами іме-
нем України і є обов’язковими до виконання на всій території України; 
6) незалежність і недоторканність суддів гарантуються Конституцією і 
законами України; 7) правосуддя здійснюють професійні судді та, у ви-
значених законом випадках, народні засідателі і присяжні тощо. Сліду-
ючи змісту таких засад, буде доречним вказати на те, що судова гілка 
влади наділена сукупністю владних повноважень по здійсненню право-
суддя, які дозволяють впливати на стан належного функціонування 
(конституційності та/або законності) системи джерел права. Враховую-
чи те, що в Україні розпочато черговий етап судово-правової реформи в 
Україні, відповідні положення Основного Закону України з питань пра-
восуддя перебувають у стадії удосконалення148. 

Складний процес становлення в Україні системи джерел трудового 
права засвідчує, що значення судової практики залишається достатньо 
важливим у контексті її подальшого розвитку. Адже за своєю суттю су-
дова практика покликана: 1) виявляти прогалини у правовому регулю-
ванні питань праці; 2) сприяти більш чіткому та однозначному тлума-
ченню і застосуванню положень актів трудового законодавства; 
3) забезпечувати дієвий захист прав та інтересів суб’єктів правовідно-
син з питань праці. 

По-перше, забезпеченню конституційності системи джерел трудово-
го права покликаний сприяти Конституційний Суд України. За змістом 
Конституції України (ст. 147)  Конституційний Суд України є єдиним 
органом конституційної юрисдикції в Україні. Відповідно до свого кон-
ституційно-правового призначення (розділ ХІІ «Конституційний Суд 
України» (ст.ст. 147–153, Закон України «Про Конституційний Суд Ук-
раїни»149) Конституційний Суд України вирішує питання про відповід-
ність законів та інших правових актів Конституції України і дає офіцій-
не тлумачення Конституції України та законів України. Тому його 
основним завданням є гарантування верховенства Конституції України 
як Основного Закону держави на всій території України. До повнова-

                       
148Про внесення змін до Конституції України(щодо правосуддя): законопроект, реєстр. 

№ 3524 від 26.01.2016 р., внесений Президентом України // [Електрон. ресурс]. – Режим до-
ступу: http: // w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=57209. 

149Про Конституційний Суд України: Закон України від 16 жовтня 1996 року № 422/96-ВР 
// Відомості Верховної Ради України. – 1996. – № 49. – Ст. 272. 



ЗАГАЛЬНА ЧАСТИНА 

 

87 

жень Конституційного Суду України належить: 1) вирішення питань 
про відповідність Конституції України (конституційність): законів та 
інших правових актів Верховної Ради України; актів Президента Украї-
ни; актів Кабінету Міністрів України; правових актів Верховної Ради 
Автономної Республіки Крим; 2) офіційне тлумачення Конституції Ук-
раїни та законів України. Відповідно по позиції Конституційного Суду 
України150 до повноважень Конституційного Суду України належить, зок-
рема, вирішення питань щодо відповідності Конституції України (консти-
туційності) правових актів Верховної Ради України та Президента Украї-
ни, до яких віднесені як нормативно-правові, так і індивідуально-правові 
акти. Також слід підкреслити, що із зазначених питань Конституційний 
Суд України ухвалює рішення, які є обов’язковими до виконання на тери-
торії України, остаточними і не можуть бути оскаржені. 

Ще однією принциповою рисою повноважень Конституційного Су-
ду України є те, що закони та інші правові акти за рішенням Конститу-
ційного Суду України визнаються неконституційними повністю чи в 
окремій частині, якщо вони не відповідають Конституції України або 
якщо була порушена встановлена Конституцією України процедура їх 
розгляду, ухвалення або набрання ними чинності. Крім того, закони, 
інші правові акти або їх окремі положення, що визнані неконституцій-
ними, втрачають чинність з дня ухвалення Конституційним Судом Ук-
раїни рішення про їх неконституційність (ст. 152 Конституції України). 
Щодо виконання відповідних рішень Конституційним Судом Украї-
ни151 роз’яснено, що закони, інші правові акти або їх окремі положення, 
визнані неконституційними, не підлягають застосуванню як такі, що 
відповідно до частини другої статті 152 Конституції України втратили 
чинність з дня ухвалення Конституційним Судом України рішення про 
їх неконституційність. 

Конституційним Судом України ухвалено достатньо велику кіль-
кість рішень з питань праці. Так, наприклад, Рішенням Конституційно-

                       
150Рішення Конституційного Суду України у справі за конституційним поданням Вищої 

ради юстиції щодо офіційного тлумачення положень абзаців другого, третього пункту 1 ча-
стини першої статті 150 Конституції України (справа щодо актів про обрання/призначення суддів 
на посади та про звільнення їх з посад): Рішення Конституційного Суду України від 
27 березня 2002 року № 7-рп/2002 // Офіційний вісник України. – 2002. – № 14. – Ст. 678. 

151Рішення Конституційного Суду України у справі за конституційним поданням Прези-
дента України щодо відповідності Конституції України (конституційності) Постанови Вер-
ховної Ради України «Про чинність Закону України «Про Рахункову палату», офіційного тлу-
мачення положень частини другої статті 150 Конституції України, а також частини другої 
статті 70 Закону України «Про Конституційний Суд України» стосовно порядку виконання 
рішень Конституційного Суду України (справа про порядок виконання рішень Конститу-
ційного Суду України): Рішення Конституційного Суду України від 14 грудня 2000 року 
№ 15-рп/2000 // Офіційний вісник України. – 2001. – № 51. – Ст. 2226. 
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го Суду України (справа про профспілку, що діє на підприємстві)152 
роз’яснено, що поняттям «професійна спілка, що діє на підприємстві, в 
установі, організації», яке вживається в абзаці шостому частини першої 
статті 43-1 Кодексу законів про працю України, охоплюється будь-яка 
професійна спілка (профспілкова організація), яка відповідно до Кон-
ституції та законів України утворена на підприємстві, в установі, орга-
нізації на основі вільного вибору її членів з метою захисту їх трудових і 
соціально-економічних прав та інтересів, незалежно від того, чи є така 
професійна спілка стороною колективного договору, угоди. Також на-
голошено, що професійні спілки, які діють на одному й тому ж підпри-
ємстві, в установі, організації, мають рівні права і є рівними перед за-
коном, а питання про надання згоди на розірвання трудового договору з 
працівником у передбачених законом випадках і порядку вирішує про-
фесійна спілка, яка діє на підприємстві, в установі, організації, членом 
якої є працівник. Рішенням Конституційного Суду України (справа про 
відшкодування моральної шкоди Фондом соціального страхування)153 
надано офіційне тлумачення «в аспекті конституційного звернення по-
ложення частини третьої статті 34 Закону України «Про загальноо-
бов’язкове державне соціальне страхування від нещасного випадку на 
виробництві та професійного захворювання, які спричинили втрату 
працездатності» треба розуміти як визначення порядку, процедури та 
розмірів відшкодування Фондом соціального страхування від нещасних 
випадків моральної (немайнової) шкоди, заподіяної умовами виробниц-
тва, в окремому випадку – лише у разі відсутності втрати потерпілим 
професійної працездатності. Зазначене положення не виключає 
обов’язку Фонду відшкодовувати моральну шкоду, заподіяну умовами 
виробництва, в інших випадках, коли здійснення права застрахованих 
на відшкодування моральної (немайнової) шкоди, заподіяної умовами 
виробництва, має забезпечуватися Фондом на підставі статей 1, 5, 6, 
13, 21 та частини третьої статті 28 цього Закону всім потерпілим, у то-

                       
152Рішення Конституційного Суду України у справі за конституційним зверненням Віль-

ної профспілки працівників метрополітенів України щодо офіційного тлумачення поняття 
«професійна спілка, що діє на підприємстві, в установі, організації», використаного в абзаці 
шостому частини першої статті 43-1 Кодексу законів про працю України (справа про проф-
спілку, що діє на підприємстві): Рішення Конституційного Суду України від 29 жовтня 
1998 року № 14-рп/98 // Офіційний вісник України. – 1998. – № 45. – Стор. 56. 

153Рішення Конституційного Суду України у справі за конституційним зверненням 
Управління виконавчої дирекції Фонду соціального страхування від нещасних випадків на 
виробництві та професійних захворювань України у Кіровоградській області про офіційне 
тлумачення положення частини третьої статті 34 Закону України «Про загальнообов’язкове 
державне соціальне страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного за-
хворювання, які спричинили втрату працездатності» (справа про відшкодування моральної 
шкоди Фондом соціального страхування): Рішення Конституційного Суду України від 
27 січня 2004 року № 1-рп/2004 // Офіційний вісник України. – 2004. – № 5. – Ст. 250. 
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му числі в разі тимчасової, стійкої, часткової чи повної втрати профе-
сійної працездатності. Також Конституційний Суд України роз’яснив, 
що під шкодою, яка не спричинила втрати потерпілим професійної 
працездатності, треба розуміти таку шкоду, за якої не втрачається здат-
ність працівника до роботи за своєю професією (фахом) і кваліфікацією 
або за іншою адекватною їй професією (фахом). Рішенням Конститу-
ційного Суду України у справі за конституційним зверненням громадя-
нки Присяжнюк Людмили Михайлівни щодо офіційного тлумачення 
положень частини другої статті 233 Кодексу законів про працю Украї-
ни, статей 1, 12 Закону України «Про оплату праці»154 визначено, що «в 
аспекті конституційного звернення положення частини другої стат-
ті 233 Кодексу законів про працю України у системному зв’язку з по-
ложеннями статей 1, 12 Закону України «Про оплату праці» від 
24 березня 1995 року № 108/95-ВР зі змінами необхідно розуміти так, 
що у разі порушення роботодавцем законодавства про оплату праці не 
обмежується будь-яким строком звернення працівника до суду з позо-
вом про стягнення заробітної плати, яка йому належить, тобто усіх ви-
плат, на які працівник має право згідно з умовами трудового договору і 
відповідно до державних гарантій, встановлених законодавством, зок-
рема й за час простою, який мав місце не з вини працівника, незалежно 
від того, чи було здійснене роботодавцем нарахування таких виплат». 
Рішенням Конституційного Суду України у справі за конституційним 
зверненням громадянина Стріхаря Володимира Васильовича щодо офі-
ційного тлумачення положень статті 233 Кодексу законів про працю 
України у взаємозв’язку з положеннями статей 117, 2371 цього кодек-
су155 вказано, що «в аспекті конституційного звернення положення час-
тини першої статті 233 Кодексу законів про працю України у взає-
мозв’язку з положеннями статей 116, 117, 2371 цього кодексу слід 
розуміти так, що для звернення працівника до суду із заявою про вирі-
шення трудового спору щодо стягнення середнього заробітку за весь 
час затримки по день фактичного розрахунку при звільненні та про ві-
дшкодування завданої при цьому моральної шкоди встановлено тримі-
сячний строк, перебіг якого розпочинається з дня, коли звільнений пра-
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цівник дізнався або повинен був дізнатися про те, що власник або упо-
вноважений ним орган, з вини якого сталася затримка виплати всіх на-
лежних при звільненні сум, фактично з ним розрахувався». Також Кон-
ституційним Судом України у справі за конституційним зверненням 
громадянина Дзьоби Юрія Володимировича щодо офіційного тлума-
чення положення частини другої статті 233 Кодексу законів про працю 
України156 надано офіційне тлумачення «в аспекті конституційного зве-
рнення положення частини другої статті 233 Кодексу законів про пра-
цю України слід розуміти так, що у разі порушення законодавства про 
оплату праці працівник має право звернутися до суду з позовом про 
стягнення сум індексації заробітної плати та компенсації втрати частини 
заробітної плати у зв’язку з порушенням строків її виплати як складових 
належної працівнику заробітної плати без обмеження будь-яким строком 
незалежно від того, чи були такі суми нараховані роботодавцем». 

Виходячи з цього, буде доречним наголосити, що рішення Консти-
туційного Суду України, з огляду на їх конституційно-правову приро-
ду, забезпечують конституційність системи джерел трудового права. У 
зв’язку з цим до основних особливостей рішень Конституційного Суду 
України можна віднести наступні: 1) забезпечують конституційний ко-
нтроль за системою джерел трудового права; 2) забезпечують консти-
туційність (неконституційність) окремих джерел трудового права, їх 
положень; 3) містять офіційне тлумачення Конституції та законів Укра-
їни з питань праці; 4) підлягають багаторазовому застосуванню, мають 
загальнообов’язковий характер на території України; 5) є остаточними 
та не можуть бути оскарженими; 6) підлягають оприлюдненню; 
7) характеризуються як допоміжні джерела трудового права. 

По-друге, важливим кроком на шляху просування нашої держави по 
впровадженню європейських цінностей та стандартів з питань правосу-
ддя стала ратифікація Конвенції Ради Європи про захист прав людини 
та основоположних свобод157. Цією Конвенцією було визнано право 
кожного на справедливий суд (ст. 6), тобто на справедливий і публіч-
ний розгляд справи упродовж розумного строку незалежним і безсто-
роннім судом, встановленим законом, який вирішить спір щодо його 
прав та обов’язків цивільного характеру або встановить обґрунтова-
ність будь-якого висунутого проти нього кримінального обвинувачен-
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ня. Доречно наголосити, що судове рішення проголошується публічно, 
але преса і публіка можуть бути не допущені в зал засідань протягом 
усього судового розгляду або його частини в інтересах моралі, громад-
ського порядку чи національної безпеки в демократичному суспільстві, 
якщо того вимагають інтереси неповнолітніх або захист приватного 
життя сторін, або – тією мірою, що визнана судом суворо необхідною, – 
коли за особливих обставин публічність розгляду може зашкодити ін-
тересам правосуддя. Серед новел Конвенції є запровадження Європей-
ського суду з прав людини (ст. 19). Цей міжнародно-правовий акт пе-
редбачає, що для забезпечення дотримання Високими Договірними 
Сторонами їхніх зобов’язань за Конвенцією та протоколами до неї 
створюється Європейський суд з прав людини, який функціонує на пос-
тійній основі. Слід наголосити, що юрисдикція Суду поширюється на 
всі питання тлумачення і застосування Конвенції та протоколів до неї. 
Крім того, Суд може брати справу до розгляду лише після того, як було 
вичерпано всі національні засоби юридичного захисту, згідно із загаль-
новизнаними принципами міжнародного права, і впродовж шести міся-
ців від дати ухвалення остаточного рішення на національному рівні. 

Доречно відзначити, що в Україні запроваджено законодавчий ме-
ханізм виконання рішень Європейського суду з прав людини158. Суди 
застосовують при розгляді справ Конвенцію та практику ЄСПЛ як дже-
рело права. Практика ЄСПЛ формується. Як приклад, можна привести 
Рішення Європейського Суду з прав людини у справі «Олександр Вол-
ков проти України» (заява № 21722/11) з питань порушень положень Кон-
венції під час звільнення з посади судді Верховного Суду України159. 

Виходячи з цього, буде доречним наголосити, що рішення ЄСПЛ з 
питань захисту трудових прав, з огляду на їх правову природу, забезпе-
чують належний міжнародний судовий контроль за правильністю за-
стосування актів трудового законодавства. У зв’язку з цим до основних 
особливостей рішень ЄСПЛ можна віднести наступні: 1) забезпечують 
міжнародний судовий контроль за системою актів трудового законо-
давства, трудових прав та свобод особи; 2) забезпечують формування 
єдиної судової практики з питань застосування актів трудового законо-
давства; 3) мають обов’язковий характер для суб’єктів владних повно-
важень та правовідносин з питань праці; 4) підлягають багаторазовому 
застосуванню; 5) є остаточними та не можуть бути оскарженими; 

                       
158Про виконання рішень та застосування практики Європейського суду з прав людини: 

Закон України 23 лютого 2006 року № 3477-ІV // Відомості Верховної Ради України. – 2006. – 
№ 30. – Ст. 260. 

159Рішення Європейського суду з прав людини у справі «Олександр Волков проти Украї-
ни» (заява № 21722/11): Рішення від 27.05.2013 р. // Офіційний вісник України. –2013. – № 89. 
– Ст. 3307. 
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6) підлягають оприлюдненню; 7) виступають своєрідним орієнтиром 
удосконалення актів трудового законодавства під дією практики ЄСПЛ; 
8) виступають як джерело трудового права. 

По-третє, забезпеченню законності системи джерел трудового права 
покликаний сприяти Верховний Суд України – найвищий судовий ор-
ган у системі судів загальної юрисдикції (ст. 125 Конституції України, 
Закони України «Про судоустрій і статус суддів»160, «Про забезпечення 
права на справедливий суд»161 тощо). Верховний Суд України є найви-
щим судовим органом у системі судів загальної юрисдикції України, 
який забезпечує єдність судової практики у порядку та спосіб, визначе-
ні процесуальним законом. Верховний Суд України відповідно до своїх 
повноважень: 1) здійснює правосуддя в порядку, встановленому проце-
суальним законом; 2) здійснює аналіз судової статистики, узагальнення 
судової практики; 3) надає висновки щодо проектів законодавчих актів, 
які стосуються судоустрою, судочинства, статусу суддів, виконання су-
дових рішень та інших питань, пов’язаних із функціонуванням судової 
системи України; 4) надає висновок про наявність чи відсутність у ді-
яннях, у яких звинувачується Президент України, ознак державної зра-
ди або іншого злочину; вносить за зверненням Верховної Ради України 
письмове подання про неможливість виконання Президентом України 
своїх повноважень за станом здоров’я; 5) звертається до Конституцій-
ного Суду України щодо конституційності законів, інших правових ак-
тів, а також щодо офіційного тлумачення Конституції та законів Украї-
ни; 6) забезпечує однакове застосування норм права судами різних 
спеціалізацій у порядку та спосіб, визначені процесуальним законом; 
7) здійснює інші повноваження, визначені законом. 

За змістом ЦПК України (ст. 353) Верховний Суд України перегля-
дає судові рішення у цивільних справах виключно з підстав і в порядку, 
встановлених цим Кодексом. Також Кодексом передбачено (ст. 355), 
що заява про перегляд судових рішень у цивільних справах може бути 
подана виключно з підстав: по-перше, неоднакового застосування су-
дом (судами) касаційної інстанції одних і тих самих норм матеріально-
го права, що потягло ухвалення різних за змістом судових рішень у по-
дібних правовідносинах; по-друге, встановлення міжнародною судовою 
установою, юрисдикція якої визнана Україною, порушення Україною 
міжнародних зобов’язань при вирішенні справи судом. При цьому вар-
то наголосити, що згідно з нормами ЦПК України (ст. 360-7) висновок 
Верховного Суду України щодо застосування норми права, викладений 
                       

160Про судоустрій і статус суддів: Закон України від 7 липня 2010 року № 2453-VІ // Ві-
домості Верховної Ради України. – 2010. – №№ 41–45. – Ст. 529. 

161Про забезпечення права на справедливий суд: Закон України від 12 лютого 2015 року 
№ 192-VІIІ // Відомості Верховної Ради України. – 2015. – № 15–20. – Ст. 132. 
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у його постанові, прийнятій за результатами розгляду справи з підстав, 
передбачених пунктами 1 і 2 частини першої статті 355 цього Кодексу, 
є обов’язковим для всіх суб’єктів владних повноважень, які застосову-
ють у своїй діяльності нормативно-правовий акт, що містить відповідну 
норму права. Висновок щодо застосування норм права, викладений у 
постанові Верховного Суду України, має враховуватися іншими судами 
загальної юрисдикції при застосуванні таких норм права. Суд має право 
відступити від правової позиції, викладеної у висновках Верховного 
Суду України, з одночасним наведенням відповідних мотивів. Невико-
нання судових рішень тягне за собою відповідальність, установлену за-
коном. Постанови Верховного Суду України, прийняті за результатами 
розгляду заяв про перегляд судового рішення, підлягають опублікуван-
ню на офіційному веб-сайті Верховного Суду України не пізніш як че-
рез п’ятнадцять днів з дня їх прийняття. Сьогодні практика Верховного 
Суду України з цих питань активно формується. 

Виходячи з цього, буде доречним наголосити, що рішення Верхов-
ного Суду з питань неоднакового застосування судами норм трудового 
права, з огляду на їх правову природу, забезпечують правомірність сис-
теми джерел. У зв’язку з цим до основних особливостей рішень Верхо-
вного Суду України можна віднести наступні: 1) забезпечують націона-
льний судовий контроль за системою джерел трудового права; 
2) забезпечують формування єдиної судової практики з питань неодна-
кового застосування судами (судом) касаційної інстанції норм трудово-
го права; 3) мають обов’язковий характер для суб’єктів владних повно-
важень, у тому числі судів з питань застосування відповідного 
нормативно-правового акту з питань праці; 4) підлягають багаторазо-
вому застосуванню та підлягають фактичному врахуванню безпосеред-
ньо суб’єктами правовідносин з питань праці; 5) є остаточними та не 
можуть бути оскарженими; 6) підлягають оприлюдненню на офіційно-
му веб-сайті Верховного Суду України; 7) характеризуються як допо-
міжні джерела трудового права. 

За змістом чинного законодавства, Пленум Верховного Суду Украї-
ни є колегіальним органом, повноваження якого визначаються Консти-
туцією України та цим Законом. До складу Пленуму Верховного Суду 
України входять усі судді Верховного Суду України. Пленум Верхов-
ного Суду України, відповідно до свої повноважень: 1) обирає на поса-
ди та звільняє з посад Голову Верховного Суду України, Першого за-
ступника Голови Верховного Суду України, заступників Голови 
Верховного Суду України у порядку, встановленому цим Законом; 
2) призначає на посаду з числа суддів Верховного Суду України за по-
данням Голови Верховного Суду України та звільняє з посади секрета-
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ря Пленуму Верховного Суду України; 3) заслуховує інформацію Голо-
ви Верховного Суду України, Першого заступника Голови Верховного 
Суду України, заступників Голови Верховного Суду України про їх ді-
яльність; 4) надає висновки щодо проектів законодавчих актів, які сто-
суються судової системи та діяльності Верховного Суду України; 
5) приймає рішення про звернення до Конституційного Суду України з 
питань конституційності законів та інших правових актів, а також щодо 
офіційного тлумачення Конституції та законів України; 6) надає висно-
вок про наявність чи відсутність у діяннях, в яких звинувачується Пре-
зидент України, ознак державної зради або іншого злочину; вносить за 
зверненням Верховної Ради України письмове подання про неможливість 
виконання Президентом України своїх повноважень за станом здоров’я; 
7) затверджує Регламент Пленуму Верховного Суду України; 8) розглядає 
та вирішує інші питання, віднесені законом до його повноважень. 

Як відомо, свого часу Пленум Верховного Суду України наділявся 
повноваженнями щодо надання керівних роз’яснень з питань застосу-
вання законодавства162. У зв’язку з цим Пленумом Верховного Суду 
України було ухвалено низку постанов з вищезазначених питань. На-
самперед до таких актів варто віднести Постанову Пленуму Верховного 
Суду України «Про практику розгляду судами трудових спорів»163, на 
підставі якої узагальнено судову практику з питань застосування окре-
мих положень КЗпП України щодо укладення, виконання та припинен-
ня дії трудового договору. Постановою Пленуму Верховного Суду Ук-
раїни «Про застосування Конституції України при здійсненні 
правосуддя»164 надано керівні роз’яснення, виходячи з того, що Кон-
ституцією України кожній людині гарантовано право звернутись до су-
ду для захисту своїх конституційних прав і свобод. Конституція має 
найвищу юридичну силу, а її норми є нормами прямої дії. Це зобов’язує 
суди при розгляді конкретних справ керуватись насамперед нормами 
Конституції України. Постановою Пленуму Верховного Суду України 
«Про практику застосування судами законодавства про оплату праці»165 

                       
162Про судоустрій Української РСР: Закон Української РСР від 5 червня 1981 року 

№ 2022-X // Відомості Верховної Ради. – 1981. – № 24. – Ст. 357; Про судоустрій України: За-
кон України від 7 лютого 2002 року № 3018-ІІІ // Відомості Верховної Ради України. – 2002. – 
№№ 27–28. – Ст. 180. 

163Про практику розгляду судами трудових спорів: Постанова Пленуму Верховного Суду 
України від 6 листопада 1992 року № 9 // [Електрон. ресурс]. – Режим доступу: http: // 
zakon4.rada.gov.ua/laws/show/v0009700-92. 
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надано керівні роз’яснення щодо застосування законодавства про опла-
ту праці, виходячи з того, що деякі суди допускають помилки в засто-
суванні законодавства, яке регулює це питання, іноді за його нормами 
вирішують спори, що виникають з цивільних правовідносин, зокрема 
про стягнення дивідендів, виплату паїв та часток із майна кооперативів, 
колективних, орендних підприємств, господарських товариств тощо. 

У зв’язку з цим до основних особливостей постанов Пленуму Вер-
ховного Суду України можна віднести наступні: 1) забезпечують судо-
вий контроль за функціонуванням системою джерел трудового права; 
2) забезпечують формування єдиної судової практики з питань застосу-
вання трудового законодавства; 3) мають рекомендаційний характер для 
суб’єктів владних повноважень і правовідносин з питань праці; 
4) підлягають багаторазовому застосуванню з питань праці; 5) є остаточ-
ними та не можуть бути оскарженими; 6) підлягають як правило, оприлю-
дненню; 7) характеризуються як допоміжні джерела трудового права. 

Слід відзначити, що судова практика Верховного Суду України що-
до реалізації повноважень з питань перегляду справ у разі неоднознач-
ного застосування норм трудового права не має цілісного характеру, що 
негативно позначається на її доступності. Логічно, щоб відповідні рі-
шення Верховного Суду України мали більшу сферу оприлюднення. Як 
варіант підвищення ефективності впливу Верховного Суду України на 
судову практику, видається доцільним легалізувати повноваження Пле-
нуму щодо надання офіційних роз’яснень положень законодавства. 

Окрему ланку у системі судів загальної юрисдикції відіграють адмі-
ністративні суди, тобто суди загальної юрисдикції, до компетенції яких 
віднесено розгляд і вирішення адміністративних справ у порядку, пе-
редбаченому КАС України. Як відомо, завданням адміністративного 
судочинства є захист прав, свобод та інтересів фізичних осіб, прав та 
інтересів юридичних осіб у сфері публічно-правових відносин від по-
рушень з боку органів державної влади, органів місцевого самовряду-
вання, їхніх посадових і службових осіб, інших суб’єктів при здійсненні 
ними владних управлінських функцій на основі законодавства, в тому 
числі на виконання делегованих повноважень шляхом справедливого, 
неупередженого та своєчасного розгляду адміністративних справ. При 
цьому до адміністративних судів можуть бути оскаржені будь-які рі-
шення, дії чи бездіяльність суб’єктів владних повноважень, крім випад-
ків, коли щодо таких рішень, дій чи бездіяльності Конституцією чи за-
конами України встановлено інший порядок судового провадження. За 
змістом КАС України (ст. 17) юрисдикція адміністративних судів по-
ширюється на правовідносини, що виникають у зв’язку із здійсненням 
суб’єктом владних повноважень владних управлінських функцій, а та-
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ширюється на правовідносини, що виникають у зв’язку із здійсненням 
суб’єктом владних повноважень владних управлінських функцій, а та-
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кож у зв’язку з публічним формуванням суб’єкта владних повноважень 
шляхом виборів або референдуму. Також юрисдикція адміністративних 
судів поширюється на публічно-правові спори, зокрема: 1) спори фізи-
чних чи юридичних осіб із суб’єктом владних повноважень щодо оска-
рження його рішень (нормативно-правових актів чи правових актів ін-
дивідуальної дії), дій чи бездіяльності; 2) спори з приводу прийняття 
громадян на публічну службу, її проходження, звільнення з публічної 
служби; 3) спори між суб’єктами владних повноважень з приводу реа-
лізації їхньої компетенції у сфері управління, у тому числі делегованих 
повноважень; 4) спори, що виникають з приводу укладання, виконання, 
припинення, скасування чи визнання нечинними адміністративних до-
говорів; 5) спори за зверненням суб’єкта владних повноважень у випад-
ках, встановлених Конституцією та законами України; 6) спори щодо 
правовідносин, пов’язаних з виборчим процесом чи процесом референ-
думу; 7) спори фізичних чи юридичних осіб із розпорядником публіч-
ної інформації щодо оскарження його рішень, дій чи бездіяльності у ча-
стині доступу до публічної інформації. Водночас юрисдикція 
адміністративних судів не поширюється на публічно-правові справи: 
1) що віднесені до юрисдикції Конституційного Суду України; 2) що 
належить вирішувати в порядку кримінального судочинства; 3) про на-
кладення адміністративних стягнень; 4) щодо відносин, які відповідно 
до закону, статуту (положення) об’єднання громадян віднесені до його 
внутрішньої діяльності або виключної компетенції. 

Враховуючи зазначене, та з урахуванням вимог КАС України 
(ст.ст. 171–171-1), адміністративні суди здійснюють судовий контроль 
за правомірністю (законністю) окремих актів трудового законодавства, 
зокрема, постанов Верховної Ради України, указів та розпоряджень 
Президента України, постанов та розпоряджень Кабінету Міністрів Ук-
раїни, постанов Верховної Ради АРК; нормативно-правових актів мініс-
терств, інших центральних органів виконавчої влади, Ради міністрів 
АРК, місцевих державних адміністрацій, органів місцевого самовряду-
вання, інших суб’єктів владних повноважень. 

У зв’язку з цим до основних особливостей рішень адміністративних 
судів з питань забезпечення правомірності (законності) актів трудового 
законодавства можна віднести наступні: 1) забезпечують судовий конт-
роль за правомірністю (законністю) системи актів трудового права 
(крім Конституції, законів та міжнародних договорів); 2) забезпечують 
визнання неправомірними (незаконними) окремих актів трудового за-
конодавства, які були ухвалені (видані) з порушеннями актів законо-
давства вищої юридичної сили; 3) мають обов’язковий характер для 
суб’єктів владних повноважень і правовідносин з питань праці; 
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4) підлягають багаторазовому застосуванню з питань праці; 5) можуть 
бути оскаржені у порядку, передбаченому КАС України; 6) як правило, 
підлягають оприлюдненню; 7) характеризуються як допоміжні джерела 
трудового права. 

 
2.7. Поняття, ознаки та класифікація суб’єктів трудового права 
 
Сучасне трудове право у системі галузей права вирізняє серед інших 

особливостей специфічний суб’єктний склад, оскільки: по-перше, за-
безпечує практичну реалізацію трудових прав та обов’язків; по-друге, 
відображає правові властивості учасників відносин з питань праці; по-
третє, сприяє перетворенню відносин з питань праці у відповідні пра-
вовідносини; по-четверте, сприяє активному функціонуванню право-
відносин з питань праці. 

Доречно наголосити на тому, що в теорії права поняття «суб’єкт 
права – особа чи організація, за якими держава визнає здатність бути 
носіями суб’єктивних прав і юридичних обов’язків»166. Подібні підходи 
застосовуються у теорії трудового права. Професори М. І. Іншин, 
В. І. Щербина підкреслюють, що суб’єкти трудового права – це фізичні 
особи чи організації, які відповідно до закону наділені здатністю мати 
та здійснювати безпосередньо або через представника суб’єктивні пра-
ва та нести юридичні обов’язки167. Професор К. Ю. Мельник наголошує 
на тому, що суб’єкти трудового права – це учасники трудових та тісно 
пов’язаних з ними відносин, які на підставі трудового законодавства 
мають трудові права та обов’язки168. Підтримуючи такі підходи, дореч-
но буде вказати на те, що суб’єкти трудового права характеризуються 
тим, що вони виступають: а) носіями прав та обов’язків, які випливають 
із змісту норм трудового права; б) можуть виступати носіями повнова-
жень з питань праці відповідно до закону; в) можуть виступати 
суб’єктами понесення юридичної відповідальності за вчинення право-
порушень з питань праці; г) можуть вступати у правовідносини з питань 
праці безпосередньо або через уповноважених представників (осіб). 

Суб’єкти трудового права – це учасники суспільних відносин, які 
наділяються можливістю мати, здійснювати (набувати, реалізовувати) 
трудові права та обов’язки, а у випадках, визначених законом, повно-
важення з питань праці, а також нести юридичну відповідальність за 
вчинення правопорушень. 

                       
166Теорія держави і права. Академічний курс: Підручник / За ред. О. В. Зайчука, 

Н. М. Оніщенко. – К.: Юрінком Інтер, 2006. – С. 438. 
167Трудове право України: підручник / М. І. Іншин, В. І. Щербина. – Х.: Диса плюс, 2014. 

– С. 93. 
168Трудове право України: підручник / К. Ю. Мельник. – Х.: Диса плюс, 2014. – С. 61. 
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Н. М. Оніщенко. – К.: Юрінком Інтер, 2006. – С. 438. 
167Трудове право України: підручник / М. І. Іншин, В. І. Щербина. – Х.: Диса плюс, 2014. 
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Суб’єкти трудового права характеризуються специфічним правовим 
положенням (становищем). Його основними елементами виступають: тру-
дова правоздатність; трудова дієздатність; трудова деліктоздатність; сис-
тема трудових прав та обов’язків; система повноважень з питань праці 
(допоміжний елемент). Сукупність правових властивостей, які відобража-
ють правове становище суб’єктів трудового права, уособлює їх право-
суб’єктність (трудова правосуб’єктність). Саме правосуб’єктність дозволяє 
суб’єктам трудового права вступати у правовідносини з питань праці. 

Основними особливостями суб’єктів трудового права є наступні: 
1) відображають суб’єктний склад сучасного трудового права; 
2) володіють трудовою правосуб’єктністю, що відображає їх правове 
становище; 3) володіють системою трудових прав та обов’язків; 
4) володіють системою повноважень з питань праці відповідно до зако-
ну; 5) можуть виступати суб’єктами юридичної відповідальності (дис-
циплінарної та матеріальної) за вчинення правопорушень з питань праці; 
6) можуть вступати у трудові та інші правовідносини з питань праці 
самостійно або через уповноважених представників (осіб); 7) обме-
ження трудової правосуб’єктності допускається відповідно до закону; 
8) припинення правосуб’єктності, як правило, пов’язується з припинен-
ням існування самого суб’єкта трудового права. 

Слід підкреслити, що виходячи з достатньо широкого кола суб’єктів 
трудового права, можна застосовувати різні критерії класифікації. Най-
більш прийнятні зводяться до таких. 

Суб’єкти трудового права можна класифікувати на індивідуальні та 
колективні. 

Індивідуальні суб’єкти трудового права – це суб’єкти трудового права, 
носієм правових властивостей яких виступає фізична особа (людина). Ни-
ми можуть виступати працівник та роботодавець. Колективні суб’єкти 
трудового права – це суб’єкти трудового права, носієм правових властиво-
стей яких виступають організації (колективні суб’єкти). Ними можуть ви-
ступати колектив працівників (трудовий колектив), професійна спілка, 
об’єднання (організації) професійних спілок та роботодавці тощо. 

Також заслуговує на увагу класифікація суб’єктів трудового права 
на головні та допоміжні (другорядні). 

Головні суб’єкти трудового права – це суб’єкти трудових відносин, 
які виникають на підставі трудового договору. Адже саме трудові від-
носини посідають центральне місце в структурі предмета правового ре-
гулювання трудового права. Головними суб’єктами трудового права є 
працівник і роботодавець. Слід додати, що саме правосуб’єктність пра-
цівника та роботодавця виступає правовим базисом розвитку правового 
становища інших суб’єктів трудового права. 
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Допоміжні суб’єкти трудового права – це суб’єкти, які формуються 
під правовим впливом працівників чи роботодавця або покликані спри-
яти чи забезпечувати здійснення ними прав та обов’язків з питань праці. 

КЗпП та інші акти трудового законодавства України не визначають 
системи суб’єктів трудового права. Проект ТК (ст. 19) передбачає, що 
сторонами трудових відносин є працівник і роботодавець. Разом із тим, 
суб’єктами, які можуть брати участь у трудових відносинах, є: 
1) професійні спілки, їх об’єднання, а в колективних трудових відноси-
нах за відсутності профспілкової організації – вільно обрані працівни-
ками представники (представник); 2) організації роботодавців та їх 
об’єднання; 3) інші суб’єкти, визначені цим Кодексом. Очевидно, що 
такий достатньо поверховий підхід не відповідає сучасній стратегії ко-
дифікації трудового законодавства, яка передбачає чітке та однозначне 
закріплення положень щодо суб’єктів трудового права. 

Перспективним завданням новітньої кодифікації трудового законо-
давства видається чітке, прозоре і доступне законодавче визначення 
правового положення (становища) головних та допоміжних суб’єктів 
трудового права у майбутньому ТК України. 

 
2.8. Головні суб’єкти трудового права 

 
Центральне місце у трудовому праві належить головним суб’єктам 

трудового права: працівнику та роботодавцю. По-перше, визначення 
таких суб’єктів є закономірним результатом еволюції трудового права. 
По-друге, працівник та роботодавець виступають сторонами трудового 
договору, під впливом якого формуються розвиваються і припиняються 
трудові правовідносини. По-третє, вони виступають суб’єктами реалі-
зації основних трудових прав, які гарантуються нормами Конституції 
України. По-четверте, вони сприяють виникненню інших, допоміжних 
суб’єктів трудового права. 

Поняття «працівник» у трудовому праві є узагальнюючим правовим 
явищем (включає, наприклад, робітників, службовців, посадових осіб 
тощо). Працівником слід вважати особу, що реалізує природну здат-
ність до праці на підставі трудового договору. КЗпП України не містить 
визначення терміну «працівник». Натомість в інших актах трудового 
законодавства він трактується по-різному. Так, наприклад, працівником 
вважається фізична особа, яка працює на підставі трудового договору 
на підприємстві, в установі, організації чи у фізичної особи, яка вико-
ристовує найману працю (ст. 1 Закону України «Про професійні спілки, 
їх права та гарантії діяльності»); працівником є особа, яка працює на 
підприємстві, в організації, установі та виконує обов’язки або функції 
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згідно з трудовим договором (контрактом) (ст. 1 Закону України «Про 
охорону праці»). За проектом ТК (ст. 19) працівником є фізична особа, 
яка вступила у трудові відносини з роботодавцем на підставі трудового 
договору. Отже, працівник – це фізична особа, яка уклала трудовий 
договір з роботодавцем та приступила до його виконання. Основними 
ознаками працівника є наступні: а) отримання статусу фізичної особи, 
незалежно від громадянства; б) досягнення встановленого віку та інших 
умов вступу в трудові відносини; в) володіння правосуб’єктністю, що 
дозволяє вступати в трудові правовідносини; г) наявність факту реалі-
зації природної здатності до праці шляхом здійснення права на працю; 
ґ) укладення трудового договору та набрання ним чинності; 
д) наявність факту виконання трудової функції та інших обов’язків за 
трудовим договором; е) як правило, особиста участь у трудових право-
відносинах за трудовим договором. 

Умовою набуття фізичною особою трудової правосуб’єктності є на-
явність працездатності у правовому сенсі, тобто поєднання фактичної 
та юридичної здатності до праці. По-перше, фактична здатність особи 
до праці – це здатність виконувати будь-яку роботу, незалежно від її 
змісту, тобто така робота жодним чином не передбачає наявності освіт-
ніх, професійних або інших вимог. Тому фактична здатність до праці 
може мати місце у будь-якому віці. По-друге, юридична здатність осо-
би до праці – це визначена нормами права здатність особи до виконан-
ня трудової функції за трудовим договором у певному правовому ре-
жимі. Юридична здатність до праці передбачає поєднання вікових, 
психічних, освітніх, професійних та інших передумов. 

Основними умовами набуття юридичної здатності до праці є такі, 
як: а) вікова; б) про психічну зрілість; в) трудоправова; г) вольова. 

Вікова умова набуття юридичної здатності до праці означає, що 
особа має досягнути мінімального або іншого віку, передбаченого чин-
ним законодавством. КЗпП України (ст. 188) встановлює, що не допус-
кається прийняття на роботу осіб молодше шістнадцяти років. Разом із 
тим, у розвиток низки конвенцій та рекомендацій МОП, Кодекс встано-
влює два винятки. За згодою одного із батьків або особи, що його замі-
нює, можуть, як виняток, прийматись на роботу особи, які досягли 
п’ятнадцяти років. Крім того, для підготовки молоді до продуктивної 
праці допускається прийняття на роботу учнів загальноосвітніх шкіл, 
професійно-технічних і середніх спеціальних навчальних закладів для 
виконання легкої роботи, що не завдає шкоди здоров’ю і не порушує 
процесу навчання, у вільний від навчання час по досягненні ними чо-
тирнадцятирічного віку за згодою одного з батьків або особи, що його 
замінює. Тобто мінімальний вік прийняття на роботу (укладення трудо-
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вого договору) в Україні становить чотирнадцять років. Для окремих 
категорій робіт (професій, посад), виходячи з їх суспільної або держав-
ної значимості, необхідності врахування інтересів працюючих, на підс-
таві закону може встановлюватись інша вікова умова. Дещо інші кри-
терії вікової умови пропонуються в проекті ТК, за яким в організаціях 
кінематографії, театральних, концертно-видовищних та інших творчих 
організаціях дозволяється за письмовою згодою одного з батьків або 
особи, яка їх замінює, приймати на роботу осіб, які не досягли чотирна-
дцятирічного віку, для участі в концертах, виставах, інших заходах, а 
також у створенні кінофільмів або інших творів мистецтва, якщо це не 
завдає шкоди їхньому здоров’ю, моральному розвиткові і процесу нав-
чання. Пропонований підхід видається дещо вразливим, оскільки пов-
ною мірою не відповідає принципу заборони дитячої праці та такій 
умові юридичної здатності до праці, як психічна зрілість. 

Умова про психічну зрілість юридичної здатності до праці означає, що 
особа може усвідомлювати свої дії у трудових відносинах, керувати ними, 
давати їм належну оцінку. КЗпП України не називає цю умову, однак у ци-
вільних відносинах фізична особа може бути визнана судом недієздатною, 
якщо вона внаслідок хронічного, стійкого психічного розладу не здатна 
усвідомлювати значення своїх дій та (або) керувати ними (ст. 39 ЦК Укра-
їни). З метою підвищення ефективності трудових відносин, захисту прав та 
інтересів особи з питань праці, зазначену умову логічно було б легалізува-
ти у процесі кодифікації трудового законодавства. 

Трудоправова умова юридичної здатності до праці означає наявність 
в особи достатніх моральних, ділових, і професійних якостей для нале-
жного виконання трудової функції та інших обов’язків за трудовим до-
говором. Крім того, ця умова означає здатність особи працювати у пев-
ному правовому режимі відповідно до внутрішнього трудового 
розпорядку. Слід зауважити, що трудоправова умова може передбачати 
та включати інші вимоги, необхідні для виконання певних видів робіт 
(професій, посад) відповідно до закону. 

Вольова умова юридичної здатності до праці означає, що особа стає 
працівником виключно на підставі трудового договору, яким оформ-
люються трудові відносини. 

Трудова правосуб’єктність працівника включає такі елементи, як: 
правоздатність, дієздатність та деліктоздатність, а також трудові права 
та обов’язки, соціально-трудові гарантії (допоміжні елементи). Усі еле-
менти правосуб’єктності працівника виникають одночасно, виходячи з 
наявності в особи працездатності у правовому сенсі. 

Ядром правового становища працівника є система трудових прав та 
обов’язків. 
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Враховуючи положення Конституції, КЗпП, інших актів трудового 
законодавства України, до основних прав працівників можна віднести 
наступні: 1) право на працю, яку він вільно обирає або на яку вільно по-
годжується, та право на припинення трудових відносин; 2) право на за-
йнятість і працевлаштування; 3) право на рівні можливості та рівне ста-
влення до нього при вирішенні питання щодо працевлаштування, 
оплати за працю рівної цінності, професійного зростання або звільнен-
ня; 4) право на повагу до його гідності і честі, конфіденційність особис-
тої інформації та їх захист; 5) право на захист від безробіття; 6) право 
на професійну підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації; 
7) право неповнолітніх на особливий захист від фізичного та морально-
го ризику у зв’язку з трудовими відносинами; 8) право працюючих жі-
нок на особливий захист материнства; 9) право осіб з інвалідністю та 
інших осіб, які повною мірою є неконкурентоспроможними на ринку 
праці, на трудову реабілітацію та професійну адаптацію; 10) право пра-
цівників-мігрантів на захист їхніх трудових прав; 11) право працівників 
із сімейними обов’язками на захист від дискримінації та узгодження в 
міру можливості їхніх трудових обов’язків із сімейними; 12) право на 
охорону праці, включаючи право на належні, безпечні і здорові умови 
праці; 13) право на справедливу оплату праці, не нижчу за визначену 
законом мінімальну заробітну плату; 14) право на своєчасну виплату 
заробітної плати в повному розмірі; 15) право на належні виробничо-
побутові умови, пов’язані з виконанням працівником обов’язків за тру-
довим договором; 16) право на забезпечення державних гарантій і ком-
пенсацій; 17) право на загальнообов’язкове державне соціальне страху-
вання; 18) право на робочий час не більше встановленої законом 
тривалості; 19) право на відпочинок; 20) право вимагати від роботодав-
ця дотримання умов трудового законодавства, актів соціального парт-
нерства, локальних нормативних актів, а також трудового договору; 
21) право на об’єднання у колектив працівників (трудовий колектив) 
або професійну спілку; 22) право на участь у веденні колективних пере-
говорів; 23) право на заохочення з питань праці; 24) право на страйк; 
25) право на відшкодування шкоди, заподіяної здоров’ю або майну у 
зв’язку з виконанням трудових обов’язків; 26) право на захист від неза-
конного звільнення; 27) право на звернення до роботодавця, інших упо-
вноважених суб’єктів та органів з питань праці; 28) право на захист сво-
їх трудових прав у національних та міжнародних юрисдикційних 
органах. Трудові права працівників можуть визначатися, конкретизува-
тися на підставі актів трудового законодавства, актів соціального парт-
нерства, локальних нормативних актів тощо. 
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Виходячи із змісту положень Конституції, КЗпП, інших актів трудо-
вого законодавства України, до основних обов'язків працівників можна 
віднести наступні: 1) особисте і сумлінне виконання трудової функції 
та інших обов’язків за трудовим договором; 2) дотримання трудової 
дисципліни і правил внутрішнього трудового розпорядку; 3) виконання 
встановлених норм праці; 4) виконання завдань роботодавця; 5) до-
тримання норм з охорони праці; 6) дбайливе ставлення до майна роботода-
вця; 7) негайне повідомлення роботодавця про загрозу життю та здоров’ю 
працівників, збереженню їх майна; 8) повідомлення роботодавця про при-
чини відсутності на роботі; 9) повагу честі, гідності та інших особистих 
немайнових прав роботодавця; 10) відшкодування шкоди, заподіяної май-
ну роботодавця винними діями під час виконання трудових обов’язків; 
11) нерозголошення державної чи комерційної таємниці та іншої захище-
ної законом інформації. Трудові обов’язки працівників можуть визначати-
ся, конкретизуватися на підставі актів трудового законодавства, актів соці-
ального партнерства, локальних нормативних актів тощо. 

Соціально-трудові гарантії працівника включають систему передба-
чених нормами трудового права мінімальних стандартів, переваг та 
пільг, які надаються працівнику в трудових відносинах. Вони покликані 
посилювати дієвість та ефективність системи трудових прав. Соціаль-
но-трудові гарантії, як допоміжний елемент трудової правосуб’єктності 
працівника, можуть визначатися на підставі актів трудового законодав-
ства, актів соціального партнерства, локальних нормативних актів та 
трудового договору. 

Слід зауважити, що працівникам, обраним до складу виборних 
профспілкових органів, гарантуються можливості для здійснення їх по-
вноважень. Зміна умов трудового договору, оплати праці, притягнення 
до дисциплінарної відповідальності, а також звільнення працівників, 
які є членами виборних профспілкових органів, допускається лише за 
попередньою згодою виборного профспілкового органу, членами якого 
вони є (ст. 252 КЗпП України). 

У трудових правовідносинах працівники несуть дисциплінарну 
(ст.ст. 147–152 КЗпП України) та матеріальну відповідальність 
(ст.ст. 130–138 КЗпП України) за вчинення трудових правопорушень. 

Припинення трудової правосуб’єктності працівника пов’язане, як 
правило, з припиненням його існування як фізичної особи (наприклад, 
смерть, оголошенням безвісно відсутнім чи померлим тощо) відповідно 
до чинного законодавства. 

Сучасне трудове право і, зокрема, трудові відносини неможливо уя-
вити без роботодавця. По-перше, роботодавець здійснює організацію та 
управління працею працівників. По-друге, роботодавець є стороною 
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Виходячи із змісту положень Конституції, КЗпП, інших актів трудо-
вого законодавства України, до основних обов'язків працівників можна 
віднести наступні: 1) особисте і сумлінне виконання трудової функції 
та інших обов’язків за трудовим договором; 2) дотримання трудової 
дисципліни і правил внутрішнього трудового розпорядку; 3) виконання 
встановлених норм праці; 4) виконання завдань роботодавця; 5) до-
тримання норм з охорони праці; 6) дбайливе ставлення до майна роботода-
вця; 7) негайне повідомлення роботодавця про загрозу життю та здоров’ю 
працівників, збереженню їх майна; 8) повідомлення роботодавця про при-
чини відсутності на роботі; 9) повагу честі, гідності та інших особистих 
немайнових прав роботодавця; 10) відшкодування шкоди, заподіяної май-
ну роботодавця винними діями під час виконання трудових обов’язків; 
11) нерозголошення державної чи комерційної таємниці та іншої захище-
ної законом інформації. Трудові обов’язки працівників можуть визначати-
ся, конкретизуватися на підставі актів трудового законодавства, актів соці-
ального партнерства, локальних нормативних актів тощо. 

Соціально-трудові гарантії працівника включають систему передба-
чених нормами трудового права мінімальних стандартів, переваг та 
пільг, які надаються працівнику в трудових відносинах. Вони покликані 
посилювати дієвість та ефективність системи трудових прав. Соціаль-
но-трудові гарантії, як допоміжний елемент трудової правосуб’єктності 
працівника, можуть визначатися на підставі актів трудового законодав-
ства, актів соціального партнерства, локальних нормативних актів та 
трудового договору. 

Слід зауважити, що працівникам, обраним до складу виборних 
профспілкових органів, гарантуються можливості для здійснення їх по-
вноважень. Зміна умов трудового договору, оплати праці, притягнення 
до дисциплінарної відповідальності, а також звільнення працівників, 
які є членами виборних профспілкових органів, допускається лише за 
попередньою згодою виборного профспілкового органу, членами якого 
вони є (ст. 252 КЗпП України). 

У трудових правовідносинах працівники несуть дисциплінарну 
(ст.ст. 147–152 КЗпП України) та матеріальну відповідальність 
(ст.ст. 130–138 КЗпП України) за вчинення трудових правопорушень. 

Припинення трудової правосуб’єктності працівника пов’язане, як 
правило, з припиненням його існування як фізичної особи (наприклад, 
смерть, оголошенням безвісно відсутнім чи померлим тощо) відповідно 
до чинного законодавства. 

Сучасне трудове право і, зокрема, трудові відносини неможливо уя-
вити без роботодавця. По-перше, роботодавець здійснює організацію та 
управління працею працівників. По-друге, роботодавець є стороною 
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трудового договору, що забезпечує належні умови застосування праці 
працівників. По-третє, роботодавець виступає суб’єктом правовідносин 
з питань праці з іншими суб’єктами трудового права. По-четверте, ро-
ботодавець виступає суб’єктом ухвалення актів соціального партнерст-
ва (колективний договір) і локальних нормативних актів. 

Правова конструкція «роботодавець» у трудовому праві має узага-
льнюючий, універсальний характер. КЗпП України не містить визна-
чення поняття «роботодавець», а, головним чином, використовує конс-
трукцію «власник підприємства, установи, організації або уповнова-
жений ним орган чи фізична особа» (ст. 21). В актах трудового 
законодавства поняття «роботодавець» трактується як «власник підпри-
ємства, установи, організації незалежно від форми власності, виду дія-
льності, галузевої належності або уповноважений ним орган (керівник) 
чи фізична особа, яка відповідно до законодавства використовує най-
ману працю» (ст. 1 Закону України «Про організації роботодавців, їх 
об’єднання, права гарантії їх діяльності») або як «власник підприємст-
ва, установи, організації незалежно від форми власності, виду діяльнос-
ті, галузевої належності, або уповноважений ним орган (керівник) чи 
фізична особа, яка відповідно до законодавства використовує найману 
працю» (ст. 1 Закону України «Про охорону праці»). Подібні визначен-
ня містяться і в інших актах трудового законодавства. Однак, складно 
погодитися з тим, що саме «власник підприємства, установи, організа-
ції або уповноважений ним орган» є роботодавцем, оскільки власник, 
заснувавши юридичну особу, передає виключно їй роботодавчі повно-
важення. Що ж стосується уповноваженого органу, то він може пред-
ставляти виключно інтереси власника. Тому коли йдеться про робото-
давця, то ним слід вважати юридичну або фізичну особу. Дискусійним 
є визнання роботодавцем держави, хоча по відношенню до окремих ка-
тегорій так званих політичних посад (посад державної служби) це має 
під собою правові аргументи. Сумнівним є визнання роботодавцями ві-
докремлених структурних підрозділів юридичної особи (наприклад, фі-
лія, представництво), оскільки вони діють виключно у межах її повно-
важень. За проектом ТК (ст. 22), роботодавець – юридична (підприємство, 
установа, організація) або фізична особа, яка в межах трудових відно-
син використовує працю фізичних осіб. Тому роботодавець – це фізи-
чна або юридична особа, яка використовує найману працю відповідно 
до трудового договору. Основними ознаками роботодавця є наступні: 
а) отримання статусу юридичної або фізичної особи; б) досягнення 
встановленого віку для фізичної особи (повноліття); в) володіння тру-
довою (роботодавчою) правосуб’єктністю, що дозволяє вступати у пра-
вовідносини з питань праці; г) укладення трудового договору про вико-
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трудового договору, що забезпечує належні умови застосування праці 
працівників. По-третє, роботодавець виступає суб’єктом правовідносин 
з питань праці з іншими суб’єктами трудового права. По-четверте, ро-
ботодавець виступає суб’єктом ухвалення актів соціального партнерст-
ва (колективний договір) і локальних нормативних актів. 

Правова конструкція «роботодавець» у трудовому праві має узага-
льнюючий, універсальний характер. КЗпП України не містить визна-
чення поняття «роботодавець», а, головним чином, використовує конс-
трукцію «власник підприємства, установи, організації або уповнова-
жений ним орган чи фізична особа» (ст. 21). В актах трудового 
законодавства поняття «роботодавець» трактується як «власник підпри-
ємства, установи, організації незалежно від форми власності, виду дія-
льності, галузевої належності або уповноважений ним орган (керівник) 
чи фізична особа, яка відповідно до законодавства використовує най-
ману працю» (ст. 1 Закону України «Про організації роботодавців, їх 
об’єднання, права гарантії їх діяльності») або як «власник підприємст-
ва, установи, організації незалежно від форми власності, виду діяльнос-
ті, галузевої належності, або уповноважений ним орган (керівник) чи 
фізична особа, яка відповідно до законодавства використовує найману 
працю» (ст. 1 Закону України «Про охорону праці»). Подібні визначен-
ня містяться і в інших актах трудового законодавства. Однак, складно 
погодитися з тим, що саме «власник підприємства, установи, організа-
ції або уповноважений ним орган» є роботодавцем, оскільки власник, 
заснувавши юридичну особу, передає виключно їй роботодавчі повно-
важення. Що ж стосується уповноваженого органу, то він може пред-
ставляти виключно інтереси власника. Тому коли йдеться про робото-
давця, то ним слід вважати юридичну або фізичну особу. Дискусійним 
є визнання роботодавцем держави, хоча по відношенню до окремих ка-
тегорій так званих політичних посад (посад державної служби) це має 
під собою правові аргументи. Сумнівним є визнання роботодавцями ві-
докремлених структурних підрозділів юридичної особи (наприклад, фі-
лія, представництво), оскільки вони діють виключно у межах її повно-
важень. За проектом ТК (ст. 22), роботодавець – юридична (підприємство, 
установа, організація) або фізична особа, яка в межах трудових відно-
син використовує працю фізичних осіб. Тому роботодавець – це фізи-
чна або юридична особа, яка використовує найману працю відповідно 
до трудового договору. Основними ознаками роботодавця є наступні: 
а) отримання статусу юридичної або фізичної особи; б) досягнення 
встановленого віку для фізичної особи (повноліття); в) володіння тру-
довою (роботодавчою) правосуб’єктністю, що дозволяє вступати у пра-
вовідносини з питань праці; г) укладення трудового договору про вико-
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ристання найманої праці; д) можливість вступати у правовідносини з 
питань праці самостійно або через уповноважений орган (посадову 
особу). 

Умовами набуття трудової (роботодавчої) правосуб’єктності є на-
ступні: 1) вікова умова та умова про психічну зрілість (для фізичної 
особи); 2) державна реєстрація (для юридичної особи); 3) трудоправова 
умова. 

Вікова умова для фізичної особи – роботодавця означає набуття по-
вноліття, з чим, як правило, пов’язується можливість набуття статусу 
суб’єкта господарювання. При цьому не має юридичного значення, є 
фізична особа підприємцем чи ні. Умова про психічну зрілість означає, 
що особа може усвідомлювати свої дії у правовідносинах з питань пра-
ці, керувати ними, давати їм належну оцінку. КЗпП України не називає 
цю умову, однак у цивільних відносинах фізична особа може бути ви-
знана судом недієздатною, якщо вона внаслідок хронічного, стійкого 
психічного розладу не здатна усвідомлювати значення своїх дій та (або) 
керувати ними (ст. 39 ЦК України). 

Трудоправова умова означає, що роботодавець має: затвердити шта-
тний розпис; мати достатній фонд оплати праці; створити відповідну 
кількість робочих місць, забезпечити належні, здорові та безпечні умо-
ви праці. 

Зміст трудової (роботодавчої) правосуб’єктності включає трудову 
правоздатність, дієздатність, трудову деліктоздатність, а також систему 
трудових прав та обов’язків. 

Ядром правового становища роботодавця є система трудових прав 
та обов’язків. Виходячи із змісту положень Конституції та КЗпП, інших 
актів трудового законодавства України, основними правами роботодав-
ця є: 1) право на добір працівників, у тому числі шляхом тестування у 
випадках, передбачених законом; 2) право на укладання, зміну та розір-
вання трудових договорів з працівниками; 3) право вимагати від праці-
вника належного виконання трудової функції та інших обов’язків за 
трудовим договором; 4) право вимагати від працівника дотримання 
правил внутрішнього трудового розпорядку, нормативних актів робо-
тодавця, правил охорони праці, дбайливого ставлення до ввіреного йо-
му майна; 5) право на ведення колективних переговорів з метою укла-
дання актів соціального партнерства, у тому числі колективних 
договорів; 6) право заохочувати (мотивувати) працівників за результа-
тами праці; 7) право застосовувати до працівників, винних у порушенні 
своїх трудових обов’язків, дисциплінарні стягнення; 8) право на відш-
кодування шкоди, заподіяної працівником унаслідок порушення ним 
своїх трудових обов’язків; 9) право брати участь у локальній нормотво-
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ристання найманої праці; д) можливість вступати у правовідносини з 
питань праці самостійно або через уповноважений орган (посадову 
особу). 

Умовами набуття трудової (роботодавчої) правосуб’єктності є на-
ступні: 1) вікова умова та умова про психічну зрілість (для фізичної 
особи); 2) державна реєстрація (для юридичної особи); 3) трудоправова 
умова. 

Вікова умова для фізичної особи – роботодавця означає набуття по-
вноліття, з чим, як правило, пов’язується можливість набуття статусу 
суб’єкта господарювання. При цьому не має юридичного значення, є 
фізична особа підприємцем чи ні. Умова про психічну зрілість означає, 
що особа може усвідомлювати свої дії у правовідносинах з питань пра-
ці, керувати ними, давати їм належну оцінку. КЗпП України не називає 
цю умову, однак у цивільних відносинах фізична особа може бути ви-
знана судом недієздатною, якщо вона внаслідок хронічного, стійкого 
психічного розладу не здатна усвідомлювати значення своїх дій та (або) 
керувати ними (ст. 39 ЦК України). 

Трудоправова умова означає, що роботодавець має: затвердити шта-
тний розпис; мати достатній фонд оплати праці; створити відповідну 
кількість робочих місць, забезпечити належні, здорові та безпечні умо-
ви праці. 

Зміст трудової (роботодавчої) правосуб’єктності включає трудову 
правоздатність, дієздатність, трудову деліктоздатність, а також систему 
трудових прав та обов’язків. 

Ядром правового становища роботодавця є система трудових прав 
та обов’язків. Виходячи із змісту положень Конституції та КЗпП, інших 
актів трудового законодавства України, основними правами роботодав-
ця є: 1) право на добір працівників, у тому числі шляхом тестування у 
випадках, передбачених законом; 2) право на укладання, зміну та розір-
вання трудових договорів з працівниками; 3) право вимагати від праці-
вника належного виконання трудової функції та інших обов’язків за 
трудовим договором; 4) право вимагати від працівника дотримання 
правил внутрішнього трудового розпорядку, нормативних актів робо-
тодавця, правил охорони праці, дбайливого ставлення до ввіреного йо-
му майна; 5) право на ведення колективних переговорів з метою укла-
дання актів соціального партнерства, у тому числі колективних 
договорів; 6) право заохочувати (мотивувати) працівників за результа-
тами праці; 7) право застосовувати до працівників, винних у порушенні 
своїх трудових обов’язків, дисциплінарні стягнення; 8) право на відш-
кодування шкоди, заподіяної працівником унаслідок порушення ним 
своїх трудових обов’язків; 9) право брати участь у локальній нормотво-
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рчості; 10) право на створення організацій роботодавців; 11) право на 
захист честі, гідності та ділової репутації; 12) право на захист прав та 
інтересів шляхом звернення до відповідних юрисдикційних органів. 
Трудові права роботодавця конкретизуються та деталізуються на підс-
таві актів трудового законодавства, актів соціального партнерства та 
локальних нормативних актів тощо. 

На підставі аналізу положень Конституції та КЗпП, інших актів тру-
дового законодавства України можна виділити наступні основні 
обов’язки роботодавця: 1) повага честі, гідності та інших особистих 
прав працівника; 2) дотримання вимог трудового законодавства, актів 
соціального партнерства, локальних нормативних актів; 3) створення 
працівникам належних, безпечних та здорових умов праці; 4) своєчасна 
виплата працівникам заробітної плати та здійснення інших виплат, пе-
редбачених законодавством, колективними угодами, колективним та 
трудовими договорами; 5) здійснення загальнообов’язкового державно-
го соціального страхування працівників; 6) створення працівникам на-
лежних виробничих та побутових умов, пов’язаних з виконанням ними 
обов’язків за трудовим договором; 7) забезпечення працівників відпо-
відно до актів трудового законодавства, колективних угод, колективно-
го та трудового договорів засобами колективного та індивідуального 
захисту; 8) сприяння створенню передбачених актами трудового зако-
нодавства, колективними угодами, колективним договором умов для 
здійснення своїх повноважень виборним органом первинної профспіл-
кової організації (профспілковим представником) або вільно обраними 
працівниками представниками (представником); 9) забезпечення на ви-
могу іншої сторони ведення колективних переговорів з метою укладен-
ня колективного договору відповідно до закону; 10) надання працівни-
кам на їх вимогу повної та достовірної інформації стосовно їхньої 
трудової діяльності, а також безоплатне надання працівникам копій до-
кументів, що містять персональні дані щодо них; 11) надання працівни-
кам та їх представникам повної і достовірної інформації, необхідної для 
ведення колективних переговорів та здійснення контролю за виконан-
ням умов колективних угод, колективного договору; 12) забезпечення 
захисту та конфіденційності персональних даних працівника в порядку, 
встановленому законодавством, а також у будь-який час на вимогу пра-
цівника ознайомлення його з персональними даними, внесення змін до 
них у разі їх невідповідності фактичним обставинам тощо. 

Роботодавці мають право об’єднуватися в організації роботодавців, 
вільно вступати до таких організацій та виходити з них, брати участь в 
їх діяльності на умовах та в порядку, визначених їх статутами. У свою 
чергу, організації роботодавців, їх об’єднання можуть створювати 
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рчості; 10) право на створення організацій роботодавців; 11) право на 
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інтересів шляхом звернення до відповідних юрисдикційних органів. 
Трудові права роботодавця конкретизуються та деталізуються на підс-
таві актів трудового законодавства, актів соціального партнерства та 
локальних нормативних актів тощо. 

На підставі аналізу положень Конституції та КЗпП, інших актів тру-
дового законодавства України можна виділити наступні основні 
обов’язки роботодавця: 1) повага честі, гідності та інших особистих 
прав працівника; 2) дотримання вимог трудового законодавства, актів 
соціального партнерства, локальних нормативних актів; 3) створення 
працівникам належних, безпечних та здорових умов праці; 4) своєчасна 
виплата працівникам заробітної плати та здійснення інших виплат, пе-
редбачених законодавством, колективними угодами, колективним та 
трудовими договорами; 5) здійснення загальнообов’язкового державно-
го соціального страхування працівників; 6) створення працівникам на-
лежних виробничих та побутових умов, пов’язаних з виконанням ними 
обов’язків за трудовим договором; 7) забезпечення працівників відпо-
відно до актів трудового законодавства, колективних угод, колективно-
го та трудового договорів засобами колективного та індивідуального 
захисту; 8) сприяння створенню передбачених актами трудового зако-
нодавства, колективними угодами, колективним договором умов для 
здійснення своїх повноважень виборним органом первинної профспіл-
кової організації (профспілковим представником) або вільно обраними 
працівниками представниками (представником); 9) забезпечення на ви-
могу іншої сторони ведення колективних переговорів з метою укладен-
ня колективного договору відповідно до закону; 10) надання працівни-
кам на їх вимогу повної та достовірної інформації стосовно їхньої 
трудової діяльності, а також безоплатне надання працівникам копій до-
кументів, що містять персональні дані щодо них; 11) надання працівни-
кам та їх представникам повної і достовірної інформації, необхідної для 
ведення колективних переговорів та здійснення контролю за виконан-
ням умов колективних угод, колективного договору; 12) забезпечення 
захисту та конфіденційності персональних даних працівника в порядку, 
встановленому законодавством, а також у будь-який час на вимогу пра-
цівника ознайомлення його з персональними даними, внесення змін до 
них у разі їх невідповідності фактичним обставинам тощо. 

Роботодавці мають право об’єднуватися в організації роботодавців, 
вільно вступати до таких організацій та виходити з них, брати участь в 
їх діяльності на умовах та в порядку, визначених їх статутами. У свою 
чергу, організації роботодавців, їх об’єднання можуть створювати 
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об’єднання організацій роботодавців, вступати до таких об’єднань та 
виходити з них, брати участь в їх діяльності на умовах та в порядку, ви-
значених статутами об’єднань організацій роботодавців. Такі суб’єкти 
можуть виступати стороною соціального партнерства на національно-
му, територіальному або галузевому рівнях відповідно до закону. 

У правовідносинах з питань праці роботодавці несуть матеріальну 
відповідальність за вчинення трудових правопорушень відповідно до 
закону. 

Припинення трудової правосуб’єктності роботодавця провадиться 
за фактом смерті чи оголошення померлою фізичної особи або припи-
нення юридичної особи відповідно до закону. 

 
2.9. Допоміжні суб’єкти трудового права 

 
Суб’єктний склад у трудовому праві характеризується оптимальним 

поєднанням головних та допоміжних суб’єктів. Слід підкреслити, що 
допоміжні суб’єкти трудового права, по-перше, формуються як прави-
ло, під впливом працівників та роботодавців або держави; по-друге, 
мають правосуб’єктність з питань праці, яка виконує службово-
забезпечувальну роль по відношенню до трудової правосуб’єктності 
працівника та роботодавця; по-третє, забезпечують формування широ-
кого кола правовідносин з питань праці. 

Допоміжними суб’єктами трудового права є суб’єкти, які форму-
ються під впливом реалізації права працівників та роботодавців на 
об’єднання. КЗпП України (ст. 245) передбачає, що працівники мають 
право брати участь в управлінні підприємствами, установами, організа-
ціями через загальні збори (конференції), ради трудових колективів, 
професійні спілки, які діють у трудових колективах, інші органи, упов-
новажені трудовим колективом на представництво, вносити пропозиції 
щодо поліпшення роботи підприємства, установи, організації, а також з 
питань соціально-культурного і побутового обслуговування. 

Працівники реалізують право на об’єднання шляхом створення ко-
лективу працівників (трудового колективу) або професійної спілки. Ко-
лектив працівників (трудовий колектив) є виявом розбудови в Україні 
громадянського суспільства та виступає як своєрідна форма безпосере-
дньої трудової демократії. Формально-легальне визначення поняття 
«трудовий колектив» (ст. 252-1 КЗпП України, ст. 65 ГК України) тлу-
мачиться як сукупність громадян, які своєю працею беруть участь у йо-
го діяльності на основі трудового договору (контракту, угоди) а також 
інших форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємс-
твом. Таке визначення є вразливим, оскільки не дає належного розу-
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об’єднання організацій роботодавців, вступати до таких об’єднань та 
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значених статутами об’єднань організацій роботодавців. Такі суб’єкти 
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му, територіальному або галузевому рівнях відповідно до закону. 

У правовідносинах з питань праці роботодавці несуть матеріальну 
відповідальність за вчинення трудових правопорушень відповідно до 
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поєднанням головних та допоміжних суб’єктів. Слід підкреслити, що 
допоміжні суб’єкти трудового права, по-перше, формуються як прави-
ло, під впливом працівників та роботодавців або держави; по-друге, 
мають правосуб’єктність з питань праці, яка виконує службово-
забезпечувальну роль по відношенню до трудової правосуб’єктності 
працівника та роботодавця; по-третє, забезпечують формування широ-
кого кола правовідносин з питань праці. 

Допоміжними суб’єктами трудового права є суб’єкти, які форму-
ються під впливом реалізації права працівників та роботодавців на 
об’єднання. КЗпП України (ст. 245) передбачає, що працівники мають 
право брати участь в управлінні підприємствами, установами, організа-
ціями через загальні збори (конференції), ради трудових колективів, 
професійні спілки, які діють у трудових колективах, інші органи, упов-
новажені трудовим колективом на представництво, вносити пропозиції 
щодо поліпшення роботи підприємства, установи, організації, а також з 
питань соціально-культурного і побутового обслуговування. 

Працівники реалізують право на об’єднання шляхом створення ко-
лективу працівників (трудового колективу) або професійної спілки. Ко-
лектив працівників (трудовий колектив) є виявом розбудови в Україні 
громадянського суспільства та виступає як своєрідна форма безпосере-
дньої трудової демократії. Формально-легальне визначення поняття 
«трудовий колектив» (ст. 252-1 КЗпП України, ст. 65 ГК України) тлу-
мачиться як сукупність громадян, які своєю працею беруть участь у йо-
го діяльності на основі трудового договору (контракту, угоди) а також 
інших форм, що регулюють трудові відносини працівника з підприємс-
твом. Таке визначення є вразливим, оскільки не дає належного розу-
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міння колективу працівників як суб’єкта трудового права. До того ж, 
сумнівним видається визначати трудовий колектив як формально-
арифметичну кількість працівників. За своєю суттю колектив працівни-
ків слід вважати своєрідним громадським утворенням працюючих, яке 
у правовідносинах з питань праці діє через загальні збори або уповно-
важений орган (представника). 

Умовами набуття правосуб’єктності трудовим колективом є наступ-
ні: 1) організаційна; 2) трудоправова. Організаційна умова полягає в 
тому, що: а) утворення колективу працівників передбачає наявність ро-
ботодавця та трудових відносин із двома або більше працівниками; 
б) працівники мають бути належним чином об’єднані; в) працівники 
мають бути легалізовані шляхом проведення загальних зборів для об-
рання відповідного механізму участі у правовідносинах або безпосере-
дньо, або через формування уповноваженого органу (представника). 
Трудоправова умова полягає в тому, що загальні збори мають визначи-
ти процедурні питання щодо функціонування колективу працівників 
(порядку прийняття рішень), у тому числі зміст та обсяг повноважень 
уповноваженого органу (представника) з питань праці. 

Специфічним утворенням трудового колективу є колектив бригади. 
Зарахування в бригаду нових працівників провадиться за згодою колек-
тиву бригади. Не допускається відмова бригади в зарахуванні праців-
ників, направлених у бригаду в порядку працевлаштування відповідно 
до законодавства (молодих спеціалістів, випускників навчальних закла-
дів системи професійно-технічної освіти, осіб, звільнених від покаран-
ня або примусового лікування та інших). У свою чергу, колектив бри-
гади має право вимагати від роботодавця виведення із складу бригади 
працівників у разі скорочення чисельності бригади, невідповідності 
працівника виконуваній роботі та в інших випадках, передбачених 
КЗпП України (ст.ст. 252-5–252-8). 

Зміст правосуб’єктності трудового колективу включає правоздат-
ність та дієздатність а також повноваження з питань праці (ст.ст. 252-1–
252-8 КЗпП України). 

Ядром правового становища колективу працівників є повноваження 
з питань праці. Основними повноваженнями колективу працівників з 
питань праці є наступні: 1) участь у розробленні і обговоренні проектів 
перспективних та поточних планів економічного і соціального розвитку 
(планів роботи) підприємств, установ, організацій (якщо це передбаче-
но їх статутами); 2) участь у веденні колективних переговорів, розробці 
і затвердженні колективних договорів, забезпечення належного їх ви-
конання; 3) заслуховування звітів роботодавця про виконання колекти-
вних договорів; 4) ініціювання притягнення до відповідальності осіб, які 
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не виконують зобов’язань за колективними договорами; 5) затвердження 
правил внутрішнього трудового розпорядку, вжиття заходів для забез-
печення їх додержання; 6) обговорення стану трудової дисципліни і 
здійснення заходів щодо її зміцнення; 7) застосування за успіхи в праці 
заходів громадського заохочення, висунення працівників для морально-
го і матеріального заохочення; 8) застосування до членів трудового ко-
лективу за порушення трудової дисципліни заходів громадського стяг-
нення (товариське зауваження, громадська догана); 9) внесення 
пропозицій щодо застосування до працівників заходів заохочень відпо-
відно до правил внутрішнього трудового розпорядку; 10) участь в обго-
воренні і схваленні комплексних планів поліпшення умов, охорони 
праці та санітарно-оздоровчих заходів і контроль за виконанням цих 
планів; 11) здійснення громадського контролю за дотриманням робото-
давцем актів трудового законодавства, соціального партнерства, лока-
льних нормативних актів, умов трудових договорів. 

За змістом КЗпП України з урахуванням специфіки роботи, думки 
трудового колективу і за погодженням з місцевою радою п’ятиденний 
або шестиденний робочий тиждень встановлюється роботодавцем спі-
льно з виборним органом первинної профспілкової організації (проф-
спілковим представником) (ст. 52); трудовий розпорядок на підприємс-
твах, в установах, організаціях визначається правилами внутрішнього 
трудового розпорядку, які затверджуються трудовими колективами за 
поданням роботодавця і виборним органом первинної профспілкової 
організації (профспілковим представником) на основі типових правил 
(ст. 142); до працівників підприємств, установ, організацій можуть за-
стосовуватись будь-які заохочення, що містяться в затверджених тру-
довими колективами правилах внутрішнього трудового розпорядку 
(ст. 143) та інші. 

Слід зауважити, що недостатньо обґрунтованою видається відсут-
ність положень про колектив працівників як суб’єкта трудового права у 
проекті ТК. Крім того, недостатньо переконливими є аргументи щодо 
втрати трудовим колективом свого призначення у трудовому праві. 
Утім, як доречно відзначає А. М. Слюсар, як суб’єкт трудового права 
трудовий колектив розглядається в багатьох конвенціях МОП, напри-
клад, Конвенції «Про зайнятість і умови праці сестринського персона-
лу» (№ 149, 1977 р.), Конвенції «Про інспекцію умов праці і побут мо-
ряків (№ 178, 1996 р.) тощо169. Як показує міжнародний досвід, 
колектив працівників є одним із важливих суб’єктів правовідносин з 
питань праці, що сприяє розвитку правовідносин соціального партнерс-
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тва і стимулює суспільство та державу прагнути до зростання соціаль-
них стандартів та гарантій працівникам. 

Припинення трудового колективу пов’язане з припиненням трудових 
відносин з працівниками або самого роботодавця – юридичної особи. 

Важливим аспектом реалізації працівниками права на об’єднання є 
утворення професійних спілок. За змістом Конституції України (ст. 36) 
громадяни мають право на свободу об’єднання у політичні партії та 
громадські організації для здійснення і захисту своїх прав і свобод та 
задоволення політичних, економічних, соціальних, культурних та ін-
ших інтересів. У розвиток цього положення громадяни мають право на 
участь у професійних спілках з метою захисту своїх трудових і соціаль-
но-економічних прав та інтересів. Профспілки є громадськими органі-
заціями, що об’єднують громадян, пов’язаних спільними інтересами за 
родом їх професійної діяльності та утворюються без попереднього до-
зволу на основі вільного вибору їх членів. По-перше, професійна спілка 
є історично обумовленим інститутом громадянського суспільства з пи-
тань захисту соціально-економічних прав своїх членів. По-друге, про-
фесійна спілка є найбільш активним виразником інтересів працюючих. 
По-третє, через професійну спілку забезпечується оптимальне поєднан-
ня інтересів працівників, роботодавців та держави з питань праці. По-
четверте, профспілки наділяються правосуб’єктністю з питань праці та 
можуть виступати учасниками відповідних правовідносин (розділ XVІ 
«Професійні спілки. Участь працівників в управлінні підприємствами, 
установами організаціями», ст.ст. 243–252 КЗпП України, норми Закону 
України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності» тощо). 

Професійна спілка (профспілка) – добровільна неприбуткова гро-
мадська організація, що об’єднує громадян, пов’язаних спільними інте-
ресами за родом їх професійної (трудової) діяльності (навчання). 

Трудова правосуб’єктність професійних спілок визначається на під-
ставі Конституції та міжнародних договорів України, положень КЗпП 
України; Закону України «Про професійні спілки, їх права та гарантії 
діяльності», інших актів законодавства України та їх статутів (поло-
жень). До основних умов виникнення трудової правосуб’єктності про-
фесійної спілки можна віднести наступні: 1) вольова умова; 
2) організаційно-легалізаційна умова. Вольова умова набуття професій-
ною спілкою правосуб’єктності ґрунтується на тому, що громадяни 
(працівники) мають право на основі вільного волевиявлення без будь-
якого дозволу створювати профспілки, вступати до них та виходити з 
них на умовах і в порядку, визначених їх статутами, брати участь у ро-
боті профспілок. Підставою для вступу до профспілки є заява громадя-
нина (працівника), подана в первинну організацію профспілки. Слід за-
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уважити, що при створенні профспілки прийняття до неї здійснюється 
установчими зборами. Ніхто не може бути примушений вступати або 
не вступати до профспілки. Також з метою виконання своїх статутних 
завдань профспілки, їх організації (якщо це передбачено статутом) ма-
ють право на добровільних засадах створювати об’єднання (ради, феде-
рації, конфедерації тощо) за галузевою, територіальною або іншою 
ознакою, а також входити до складу об’єднань та вільно виходити з 
них. Організаційно-легалізаційна умова означає, що профспілка є до-
сить складним та багатоаспектним соціально-правовим явищем у су-
часному трудовому праві, що зумовлено складною структурою проф-
спілок, що включає такі головні елементи як первинна організація 
профспілки, організації профспілки, член профспілки, профспілковий 
орган, профспілковий представник. Профспілки діють відповідно до за-
конодавства та своїх статутів. Статути (положення) профспілок прий-
маються з’їздами, конференціями, установчими або загальними збора-
ми членів профспілки відповідного рівня і не повинні суперечити 
законодавству України. Статут (положення) профспілки повинен місти-
ти: статус та повну назву профспілки, її скорочену назву, місцезнахо-
дження її виборних органів, мету та завдання профспілки; умови і по-
рядок прийняття в члени профспілки та вибуття з неї; права, обов’язки 
членів профспілки, умови, порядок та підстави виключення з членів 
профспілки; територіальну, галузеву або фахову сферу діяльності; ор-
ганізаційну структуру профспілки, повноваження її організацій, вибор-
них органів, порядок формування їх складу тощо. Крім того, профспіл-
ки, їх об’єднання легалізуються шляхом повідомлення на відповідність 
заявленому статусу. Легалізація всеукраїнських профспілок, їх об’єднань 
здійснюється Міністерством юстиції України, інших профспілок, їх 
об’єднань – відповідними уповноваженими державної реєстрації (лега-
лізації) об’єднань громадян. 

Основними елементами правосуб’єктності професійної спілки з пи-
тань праці є: правоздатність, дієздатність, а також система повноважень 
з питань праці. 

До основних повноважень профспілок з питань праці слід віднести 
наступні: 1) укладати та контролювати виконання колективного дого-
вору, звітувати про його виконання на загальних зборах трудового ко-
лективу, звертатися з вимогою до відповідних органів про притягнення 
до відповідальності посадових осіб за невиконання умов колективного 
договору; 2) разом з роботодавцем вирішувати: а) питання запрова-
дження, перегляду та змін норм праці; б) питання оплати праці праців-
ників, форм і систем оплати праці, розцінок, тарифних сіток, схем по-
садових окладів, умов запровадження та розмірів надбавок, доплат, 
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премій, винагород та інших заохочувальних, компенсаційних виплат; 
в) питання робочого часу і часу відпочинку, погодження графіків змін-
ності та надання відпусток, запровадження підсумованого обліку робо-
чого часу, надання дозволу на проведення надурочних робіт, робіт у 
вихідні дні; г) питання соціального розвитку підприємства, поліпшення 
умов праці, матеріально-побутового, медичного обслуговування праці-
вників; 3) брати участь у вирішенні соціально-економічних питань, ви-
значенні та затвердженні переліку і порядку надання працівникам соці-
альних пільг, розробці правил внутрішнього трудового розпорядку 
підприємства, установи або організації; 4) представляти інтереси праці-
вників за їх дорученням під час розгляду індивідуальних трудових спо-
рів та у колективному трудовому спорі, сприяти його вирішенню; 
5) приймати рішення про вимогу до роботодавця розірвати трудовий 
договір (контракт) з керівником підприємства, установи, організації, 
якщо він порушує Закон України «Про професійні спілки, їх права та 
гарантії діяльності», трудове законодавство, ухиляється від участі в пе-
реговорах щодо укладення або зміни колективного договору, не вико-
нує зобов’язань за колективним договором, допускає інші порушення 
законодавства про колективні договори; 6) надавати згоду або відмов-
ляти в наданні згоди на розірвання трудового договору з ініціативи ро-
ботодавця з працівником, який є членом професійної спілки, що діє на 
підприємстві, в установі та організації, у випадках, передбачених зако-
ном; 7) брати участь у розслідуванні нещасних випадків, професійних 
захворювань і аварій, у роботі комісії з питань охорони праці; 
8) здійснювати громадський контроль за виконанням роботодавцем тру-
дового законодавства та законодавства про охорону праці, за забезпе-
ченням на підприємстві, в установі, організації безпечних та нешкідли-
вих умов праці, виробничої санітарії, правильним застосуванням 
установлених умов оплати праці, вимагати усунення виявлених недолі-
ків; 9) здійснювати контроль за підготовкою та поданням власником 
або уповноваженим ним органом документів, необхідних для призна-
чення пенсій працівникам і членам їх сімей; 10) здійснювати контроль 
за наданням пенсіонерам та інвалідам, які до виходу на пенсію працю-
вали на підприємстві, в установі, організації, права користування нарів-
ні з його працівниками наявними можливостями щодо медичного об-
слуговування, забезпечення житлом, путівками до оздоровчих і 
профілактичних закладів та іншими соціальними послугами і пільгами 
згідно із статутом підприємства, установи, організації та колективним 
договором; 11) представляти інтереси застрахованих осіб у комісії із 
соціального страхування, направляти працівників до санаторіїв, профі-
лакторіїв і будинків відпочинку, туристичних комплексів, баз та оздо-
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ровчих закладів на умовах, передбачених колективним договором або 
угодою, перевіряти стан організації медичного обслуговування праців-
ників та членів їхніх сімей; 12) визначати разом з роботодавцем відпо-
відно до колективного договору розмір коштів, що будуть спрямовані 
на будівництво, реконструкцію, утримання житла, вести облік грома-
дян, які потребують поліпшення житлових умов, розподіляти в устано-
вленому законодавством порядку жилу площу в будинках, спорудже-
них за кошти або за участю підприємства, установи, організації, а 
також жилу площу, що надається власникові у розпорядження в інших 
будинках, здійснювати контроль за житлово-побутовим обслуговуван-
ням працівників; 13) представляти інтереси працівників підприємства-
боржника в ході процедури банкрутства. Професійні спілки мають та-
кож інші повноваження, передбачені законодавством України. 

Правосуб’єктність з питань праці профспілок припиняється лише 
шляхом їх реорганізації чи ліквідації (саморозпуску, примусового роз-
пуску). 

З метою виконання своїх статутних завдань профспілки, їх організа-
ції (якщо це передбачено статутом) мають право на добровільних заса-
дах створювати об’єднання (ради, федерації, конфедерації тощо) за га-
лузевою, територіальною або іншою ознакою, а також входити до 
складу об’єднань та вільно виходити з них. Професійні спілки, їх 
об’єднання визнають організації роботодавців, їх об’єднання повнова-
жними представниками роботодавців і захисниками їх законних прав і 
інтересів, сприяють їх діяльності, а також співпрацюють з ними, їх 
об’єднаннями на принципах соціального партнерства. 

Ще одним допоміжним суб’єктом трудового права виступають ор-
ганізації роботодавців та їх об’єднання, які створюються і діють з ме-
тою представництва та захисту прав та законних інтересів роботодавців 
в економічній, соціальній, трудовій та інших сферах, у тому числі в їх 
відносинах з іншими сторонами соціального партнерства. Основними 
завданнями організацій роботодавців, об’єднань організацій роботода-
вців є: 1) забезпечення представництва і захисту прав та законних інте-
ресів роботодавців у відносинах з органами виконавчої влади, органами 
місцевого самоврядування, професійними спілками, іншими громадсь-
кими об’єднаннями, підприємствами, установами, організаціями та 
утвореними ними органами; 2) підвищення конкурентоспроможності 
національної економіки; 3) участь у формуванні та реалізації економіч-
ної, соціальної політики держави, регулюванні економічних, соціаль-
них, трудових відносин; 4) сприяння збільшенню обсягів виробництва 
продукції і послуг; 5) сприяння створенню нових робочих місць; 
6) співробітництво з органами державної влади, органами влади АРК, 
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органами місцевого самоврядування, професійними спілками, їх органі-
заціями та об’єднаннями; 7) участь у колективних переговорах з укла-
дення угод на національному, галузевому та територіальному рівнях, 
координація діяльності роботодавців у виконанні зобов’язань за цими 
угодами; 8) сприяння вирішенню колективних трудових спорів, спри-
яння максимальному дотриманню інтересів роботодавців при вирішен-
ні колективних трудових спорів (конфліктів); 9) вдосконалення системи 
підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфікації працівників, 
сприяння поширенню професійних знань та досвіду; 10) участь у роз-
робленні та реалізації державної політики у сфері освіти, зайнятості, 
професійної орієнтації; 11) розвиток співробітництва з іноземними і 
міжнародними організаціями роботодавців та їх об’єднаннями. 

Крім того, допоміжними суб’єктами трудового права є й інші учас-
ники правовідносин з питань праці (наприклад, органи державного на-
гляду (контролю) з питань праці, органи громадського контролю з пи-
тань праці, комісії по трудових спорах, інші юрисдикційні органи 
тощо). Їх правове становище визначається відповідно до Конституції, 
КЗпП, інших актів  законодавства України. 

 
Контрольні завдання до цього розділу: 

 
1. Розкрийте засади ієрархічної структури джерел трудового права. 
2. Визначте ознаки конвенцій МОП. 
3. Окресліть тенденції кодифікації трудового законодавства та її зна-

чення. 
4. Визначте особливості рішень Європейського суду з прав людини у 

системі джерел трудового права. 
5. Розкрийте правовий статус неповнолітніх працівників. 
6. Охарактеризуйте правовий статус державних службовців. 
7. Визначте напрями удосконалення правового статусу колективу пра-

цівників. 
 

Перелік додаткової літератури до цього розділу: 
 
1. Андріїв В. М. Юридичний механізм забезпечення трудових прав 

працівників: монографія / В. М. Андріїв. – Чернігів: Чернігівський держав-
ний інститут права, соціальних технологій та праці, 2011. – 301 с. 

2. Вавженчук С. Я. Система захисту і охорони конституційних трудо-
вих прав працівників: монографія / С. В. Вавженчук. – Х.: Диса плюс, 2013. 
– 510 с. 

3. Кодекс законів про працю України: наук.-практ. коментар / 
[І. В. Арістова, В. В. Безусий, С. О. Бондар, С. В. Попов та ін.]; за ред. 
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3.1. Поняття, ознаки, форми та рівні соціального партнерства 
 
Ефективність та дієвість ринкових відносин з питань праці лежить у 

площині гармонійного поєднання інтересів суспільства, особи і держа-
ви. В умовах розбудови в Україні громадянського суспільства первинну 
роль набувають права та інтереси особи з питань праці. Однак сучасні 
механізми їх реалізації та гарантування, як свідчить міжнародний та 
національний досвід, потребують вироблення дієвих засад та принципів 
партнерства суспільства, працівників та роботодавців, а також держави. 
По-перше, в умовах громадянського суспільства партнерство його ін-
ститутів та держави є ключовою передумовою соціального миру та зла-
годи. По-друге, соціально-правова взаємодія суспільства та держави з 
питань праці дозволяє виявити та усунути прогалини у чинному трудо-
вому законодавстві, його розвити та на цій основі забезпечити більш 
стале і стабільне функціонування відповідних правовідносин. По-третє, 
партнерство працівників та роботодавця з питань праці дозволяє забез-
печити належне функціонування трудових відносин. 
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У демократичних умовах розвитку ринкових відносин соціальне 
партнерство є відносно новим явищем. Інститут соціального партнерст-
ва є ключовим для суспільства і держави. У правовому сенсі інститут 
соціального партнерства набуває актуальності в трудовому праві. Пра-
вовою основою соціального партнерства виступають норми Конститу-
ції України, міжнародних договорів, КЗпП України, Законів України 
«Про колективні договори і угоди», «Про соціальний діалог в Україні», 
інших актів трудового законодавства України. Доречно наголосити, що 
в законодавстві України для позначення соціального партнерства вжи-
вається термін «соціальний діалог». За змістом Закону України «Про 
соціальний діалог в Україні» (ст. 1) соціальний діалог – процес визна-
чення та зближення позицій, досягнення спільних домовленостей та 
прийняття узгоджених рішень сторонами соціального діалогу, які пред-
ставляють інтереси працівників, роботодавців та органів виконавчої 
влади і органів місцевого самоврядування, з питань формування та реа-
лізації державної соціальної та економічної політики, регулювання тру-
дових, соціальних, економічних відносин. З цього приводу можна зро-
бити принаймні декілька застережень: а) виходячи з такого визначення, 
очевидно, що в даному разі йдеться не про діалог, а про соціальне пар-
тнерство як більш стале і стабільне соціально-правове явище; б) діалог 
передбачає нетривале спілкування (взаємодію). Тому логічним було б 
саме вести мову про соціальне партнерство. 

Основними принципами соціального партнерства є наступні: закон-
ності та верховенства права; репрезентативності і правоможності сторін 
та їх представників; незалежності та рівноправності сторін; конструк-
тивності та взаємодії; добровільності та прийняття реальних зо-
бов’язань; взаємної поваги та пошуку компромісних рішень; 
обов’язковості розгляду пропозицій сторін; пріоритету узгоджувальних 
процедур; відкритості та гласності; обов’язковості дотримання досяг-
нутих домовленостей; відповідальності за виконання прийнятих зо-
бов’язань. 

Прикметною рисою соціального партнерства є те, що воно здійсню-
ється на національному, галузевому, територіальному та локальному 
(підприємство, установа, організація) рівнях на тристоронній або двос-
торонній основі. До сторін соціального партнерства належать: 1) на на-
ціональному рівні – профспілкова сторона, суб’єктами якої є 
об’єднання професійних спілок, які мають статус всеукраїнських; сто-
рона роботодавців, суб’єктами якої є об’єднання організацій роботода-
вців, які мають статус всеукраїнських; сторона органів виконавчої вла-
ди, суб’єктом якої є Кабінет Міністрів України; 2) на галузевому рівні – 
профспілкова сторона, суб’єктами якої є всеукраїнські профспілки та їх 
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У демократичних умовах розвитку ринкових відносин соціальне 
партнерство є відносно новим явищем. Інститут соціального партнерст-
ва є ключовим для суспільства і держави. У правовому сенсі інститут 
соціального партнерства набуває актуальності в трудовому праві. Пра-
вовою основою соціального партнерства виступають норми Конститу-
ції України, міжнародних договорів, КЗпП України, Законів України 
«Про колективні договори і угоди», «Про соціальний діалог в Україні», 
інших актів трудового законодавства України. Доречно наголосити, що 
в законодавстві України для позначення соціального партнерства вжи-
вається термін «соціальний діалог». За змістом Закону України «Про 
соціальний діалог в Україні» (ст. 1) соціальний діалог – процес визна-
чення та зближення позицій, досягнення спільних домовленостей та 
прийняття узгоджених рішень сторонами соціального діалогу, які пред-
ставляють інтереси працівників, роботодавців та органів виконавчої 
влади і органів місцевого самоврядування, з питань формування та реа-
лізації державної соціальної та економічної політики, регулювання тру-
дових, соціальних, економічних відносин. З цього приводу можна зро-
бити принаймні декілька застережень: а) виходячи з такого визначення, 
очевидно, що в даному разі йдеться не про діалог, а про соціальне пар-
тнерство як більш стале і стабільне соціально-правове явище; б) діалог 
передбачає нетривале спілкування (взаємодію). Тому логічним було б 
саме вести мову про соціальне партнерство. 

Основними принципами соціального партнерства є наступні: закон-
ності та верховенства права; репрезентативності і правоможності сторін 
та їх представників; незалежності та рівноправності сторін; конструк-
тивності та взаємодії; добровільності та прийняття реальних зо-
бов’язань; взаємної поваги та пошуку компромісних рішень; 
обов’язковості розгляду пропозицій сторін; пріоритету узгоджувальних 
процедур; відкритості та гласності; обов’язковості дотримання досяг-
нутих домовленостей; відповідальності за виконання прийнятих зо-
бов’язань. 

Прикметною рисою соціального партнерства є те, що воно здійсню-
ється на національному, галузевому, територіальному та локальному 
(підприємство, установа, організація) рівнях на тристоронній або двос-
торонній основі. До сторін соціального партнерства належать: 1) на на-
ціональному рівні – профспілкова сторона, суб’єктами якої є 
об’єднання професійних спілок, які мають статус всеукраїнських; сто-
рона роботодавців, суб’єктами якої є об’єднання організацій роботода-
вців, які мають статус всеукраїнських; сторона органів виконавчої вла-
ди, суб’єктом якої є Кабінет Міністрів України; 2) на галузевому рівні – 
профспілкова сторона, суб’єктами якої є всеукраїнські профспілки та їх 
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об’єднання, що діють у межах певного виду або кількох видів економі-
чної діяльності; сторона роботодавців, суб’єктами якої є всеукраїнські 
об’єднання організацій роботодавців, що діють у межах певного виду 
або кількох видів економічної діяльності; сторона органів виконавчої 
влади, суб’єктами якої є відповідні центральні органи виконавчої вла-
ди; 3) на територіальному рівні – профспілкова сторона, суб’єктами 
якої є профспілки відповідного рівня та їх об’єднання, що діють на те-
риторії 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 відповід-
ної адміністративно-територіальної одиниці (на території відповідної 
адміністративно-територіальної одиниці стороною соціального парт-
нерства можуть бути органи місцевого самоврядування в межах повно-
важень, визначених законодавством; 4) 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 ро-
ботодавця. 

Соціальному партнерству покликана сприяти Національна тристо-
роння соціально-економічна рада. 

Національна тристороння соціально-економічна рада – постійно ді-
ючий орган, що утворюється Президентом України для ведення соціа-
льного партнерства. Цей орган складається з рівної кількості повнова-
жних представників сторін соціального партнерства національного 
рівня і об’єднує 60 членів, які здійснюють свої повноваження на гро-
мадських засадах: 1) 20 членів профспілкової сторони, які делегуються 
репрезентативними об’єднаннями профспілок, що мають статус всеук-
раїнських; 2) 20 членів сторони роботодавців, які делегуються репрезе-
нтативними об’єднаннями організацій роботодавців, що мають статус 
всеукраїнських; 3) 20 членів сторони органів виконавчої влади, які при-
значаються Кабінетом Міністрів України. Делегування членів профспі-
лкової сторони і сторони роботодавців здійснюється відповідно до за-
кону. Кожна сторона Національної ради із свого складу визначає 
співголову та його заступників. Строк повноважень членів Національ-
ної ради становить шість років. Питання позбавлення повноважень 
члена Національної ради у зв’язку з неналежним виконанням ним 
обов’язків або з інших причин належить до компетенції кожної із сто-
рін. До основних завдань Національної ради належать: 1) вироблення 
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об’єднання, що діють у межах певного виду або кількох видів економі-
чної діяльності; сторона роботодавців, суб’єктами якої є всеукраїнські 
об’єднання організацій роботодавців, що діють у межах певного виду 
або кількох видів економічної діяльності; сторона органів виконавчої 
влади, суб’єктами якої є відповідні центральні органи виконавчої вла-
ди; 3) на територіальному рівні – профспілкова сторона, суб’єктами 
якої є профспілки відповідного рівня та їх об’єднання, що діють на те-
риторії 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 відповід-
ної адміністративно-територіальної одиниці (на території відповідної 
адміністративно-територіальної одиниці стороною соціального парт-
нерства можуть бути органи місцевого самоврядування в межах повно-
важень, визначених законодавством; 4) 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 ро-
ботодавця. 

Соціальному партнерству покликана сприяти Національна тристо-
роння соціально-економічна рада. 

Національна тристороння соціально-економічна рада – постійно ді-
ючий орган, що утворюється Президентом України для ведення соціа-
льного партнерства. Цей орган складається з рівної кількості повнова-
жних представників сторін соціального партнерства національного 
рівня і об’єднує 60 членів, які здійснюють свої повноваження на гро-
мадських засадах: 1) 20 членів профспілкової сторони, які делегуються 
репрезентативними об’єднаннями профспілок, що мають статус всеук-
раїнських; 2) 20 членів сторони роботодавців, які делегуються репрезе-
нтативними об’єднаннями організацій роботодавців, що мають статус 
всеукраїнських; 3) 20 членів сторони органів виконавчої влади, які при-
значаються Кабінетом Міністрів України. Делегування членів профспі-
лкової сторони і сторони роботодавців здійснюється відповідно до за-
кону. Кожна сторона Національної ради із свого складу визначає 
співголову та його заступників. Строк повноважень членів Національ-
ної ради становить шість років. Питання позбавлення повноважень 
члена Національної ради у зв’язку з неналежним виконанням ним 
обов’язків або з інших причин належить до компетенції кожної із сто-
рін. До основних завдань Національної ради належать: 1) вироблення 
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консолідованої позиції сторін соціального партнерства щодо стратегії 
економічного і соціального розвитку України та шляхів вирішення іс-
нуючих проблем у цій сфері; 2) підготовка та надання узгоджених ре-
комендацій і пропозицій Президентові України, Верховній Раді Украї-
ни та Кабінету Міністрів України з питань формування і реалізації 
державної економічної та соціальної політики, регулювання трудових, 
економічних, соціальних відносин. Крім того, Національна рада відпо-
відно до покладених на неї завдань виконує дорадчі, консультативні та 
узгоджувальні функції шляхом вироблення спільної позиції та надання 
рекомендацій і пропозицій сторін соціального партнерства щодо: фор-
мування і реалізації державної економічної та соціальної політики, ре-
гулювання трудових, економічних, соціальних відносин; проектів зако-
нодавчих та інших нормативно-правових актів з питань соціальної та 
економічної політики і трудових відносин, державних програм еконо-
мічного та соціального розвитку, інших державних цільових програм; 
державних соціальних стандартів та рівня оплати праці; основних еко-
номічних і соціальних показників проекту Державного бюджету Украї-
ни на відповідний рік; ратифікації Україною конвенцій Міжнародної 
організації праці, міждержавних угод та нормативних актів ЄС з пи-
тань, що стосуються прав працівників і роботодавців; створення сприя-
тливого середовища для розвитку соціального партнерства, ефективної 
діяльності суб’єктів господарювання, професійних спілок, організацій 
роботодавців та їх взаємодії з іншими інститутами громадянського сус-
пільства; впровадження міжнародного і вітчизняного досвіду з органі-
зації та ведення соціального партнерства; інших питань, які сторони 
вважають значущими для забезпечення конституційних прав і гарантій 
громадян, суспільної злагоди, соціально-економічного розвитку держа-
ви. Слід зауважити, що пропозиції та рекомендації, прийняті в межах 
компетенції Національної ради та схвалені її рішенням, є 
обов’язковими для розгляду органами державної влади та органами мі-
сцевого самоврядування, яким вони адресовані. Для участі у розгляді 
цих рішень можуть запрошуватися члени Національної ради. Також до-
речно наголосити, що Національна рада має право: звертатися з пропо-
зиціями щодо регулювання відносин в економічній та соціально-
трудовій сферах, схваленими її рішеннями, до Президента України, 
Верховної Ради України, Кабінету Міністрів України, центральних та 
місцевих органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування, 
роботодавців, професійних спілок, їх організацій та об’єднань; делегу-
вати своїх представників для участі у розгляді органами виконавчої 
влади, професійними спілками, організаціями роботодавців та їх 
об’єднаннями питань соціальної та економічної політики і трудових ві-
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консолідованої позиції сторін соціального партнерства щодо стратегії 
економічного і соціального розвитку України та шляхів вирішення іс-
нуючих проблем у цій сфері; 2) підготовка та надання узгоджених ре-
комендацій і пропозицій Президентові України, Верховній Раді Украї-
ни та Кабінету Міністрів України з питань формування і реалізації 
державної економічної та соціальної політики, регулювання трудових, 
економічних, соціальних відносин. Крім того, Національна рада відпо-
відно до покладених на неї завдань виконує дорадчі, консультативні та 
узгоджувальні функції шляхом вироблення спільної позиції та надання 
рекомендацій і пропозицій сторін соціального партнерства щодо: фор-
мування і реалізації державної економічної та соціальної політики, ре-
гулювання трудових, економічних, соціальних відносин; проектів зако-
нодавчих та інших нормативно-правових актів з питань соціальної та 
економічної політики і трудових відносин, державних програм еконо-
мічного та соціального розвитку, інших державних цільових програм; 
державних соціальних стандартів та рівня оплати праці; основних еко-
номічних і соціальних показників проекту Державного бюджету Украї-
ни на відповідний рік; ратифікації Україною конвенцій Міжнародної 
організації праці, міждержавних угод та нормативних актів ЄС з пи-
тань, що стосуються прав працівників і роботодавців; створення сприя-
тливого середовища для розвитку соціального партнерства, ефективної 
діяльності суб’єктів господарювання, професійних спілок, організацій 
роботодавців та їх взаємодії з іншими інститутами громадянського сус-
пільства; впровадження міжнародного і вітчизняного досвіду з органі-
зації та ведення соціального партнерства; інших питань, які сторони 
вважають значущими для забезпечення конституційних прав і гарантій 
громадян, суспільної злагоди, соціально-економічного розвитку держа-
ви. Слід зауважити, що пропозиції та рекомендації, прийняті в межах 
компетенції Національної ради та схвалені її рішенням, є 
обов’язковими для розгляду органами державної влади та органами мі-
сцевого самоврядування, яким вони адресовані. Для участі у розгляді 
цих рішень можуть запрошуватися члени Національної ради. Також до-
речно наголосити, що Національна рада має право: звертатися з пропо-
зиціями щодо регулювання відносин в економічній та соціально-
трудовій сферах, схваленими її рішеннями, до Президента України, 
Верховної Ради України, Кабінету Міністрів України, центральних та 
місцевих органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування, 
роботодавців, професійних спілок, їх організацій та об’єднань; делегу-
вати своїх представників для участі у розгляді органами виконавчої 
влади, професійними спілками, організаціями роботодавців та їх 
об’єднаннями питань соціальної та економічної політики і трудових ві-



ЗАГАЛЬНА ЧАСТИНА 

 

121 

дносин; одержувати в установленому порядку від органів виконавчої 
влади та органів місцевого самоврядування, роботодавців, професійних 
спілок, їх організацій та об’єднань, підприємств, установ, організацій 
інформацію, необхідну для виконання покладених на неї завдань; спів-
працювати з органами соціального партнерства інших держав, міжна-
родними організаціями. Для організаційного, інформаційного, методи-
чного та матеріально-технічного забезпечення Національної ради 
Президентом України утворюється постійно діючий орган – секретаріат 
Національної ради. Необхідно зауважити, що для ведення соціального 
партнерства на галузевому рівні з рівної кількості представників сторін 
відповідної галузі чи кількох галузей можуть утворюватися галузеві 
(міжгалузеві) тристоронні або двосторонні соціально-економічні ради. 
Координацію організаційних заходів щодо створення галузевої (між-
галузевої) ради здійснює відповідний  центральний орган виконавчої 
влади. 

Соціальне партнерство здійснюється між сторонами відповідного 
рівня у формах: 1) обміну інформацією; 2) взаємних консультацій; 
3) узгоджувальних процедур; 4) колективних переговорів з метою ук-
ладення актів соціального партнерства (колективних угод, договорів). 
Обмін інформацією здійснюється з метою з’ясування позицій, досяг-
нення домовленостей, пошуку компромісу і прийняття спільних рі-
шень з питань економічної та соціальної політики. Порядок обміну 
інформацією визначається сторонами. Жодна із сторін не може відмо-
вити в наданні інформації, крім випадків, якщо така інформація від-
повідно до закону належить до інформації з обмеженим доступом. У 
свою чергу, консультації проводяться за пропозицією сторони соціа-
льного партнерства з метою визначення та зближення позицій сторін 
при прийнятті ними рішень, що належать до їх компетенції. Так, сто-
рона-ініціатор направляє іншим сторонам письмову пропозицію із за-
значенням предмета консультації та терміну її проведення, а сторони, 
які одержали таку пропозицію, зобов’язані взяти участь у консульта-
ції, спільно погодити порядок і строки її проведення та визначити 
склад учасників. Узгоджувальні процедури здійснюються з метою 
врахування позицій сторін, вироблення компромісних узгоджених рі-
шень під час розроблення проектів нормативно-правових актів. Поря-
док проведення узгоджувальних процедур визначається органами со-
ціального партнерства відповідного рівня, якщо інше не передбачено 
законодавством або нормами відповідних актів соціального партнерс-
тва. Також варто відзначити, що недосягнення компромісу між сторо-
нами за результатами узгоджувальних процедур не може бути підста-
вою для перешкоджання роботі органів соціального партнерства. 
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Колективні переговори проводяться з метою укладення актів соціаль-
ного партнерства. За результатами колективних переговорів уклада-
ються акти соціального партнерства: на національному рівні – генера-
льна угода; на галузевому рівні – галузеві (міжгалузеві) угоди; на 
територіальному рівні – територіальні угоди; на локальному рівні – 
колективні договори. 

Таким чином, соціальне партнерство варто розглядати у широкому 
та вузькому значеннях. У широкому значенні соціальне партнерство 
– це система правових взаємовідносин інститутів суспільства і держа-
ви з широкого кола питань соціально-економічної політики з метою 
забезпечення суспільного миру і злагоди. Суб’єктами такого соціаль-
ного партнерства виступають суспільство (інститути громадянського 
суспільства, організацій працівників і роботодавців), а також держава. 
Предметом соціального партнерства виступає сфера соціально-
економічної політики держави. Соціальне партнерство необхідне для 
того, щоб забезпечувати сталу і стабільну соціальну взаємодію, попе-
реджати можливі непорозуміння (конфлікти). Основними ознаками 
соціального партнерства у широкому розумінні є: а) метою є забезпе-
чення соціального миру і злагоди (порозуміння); б) умова розвитку 
громадянського суспільства; в) система правових взаємовідносин сус-
пільства і держави на постійній основі; г) суб’єктами виступають ін-
ститути громадянського суспільства (наприклад, організації працівни-
ків і роботодавців, ін.), інститути держави, органів місцевого 
самоврядування; г) предметом соціального партнерства виступає ши-
роке коло питань соціально-економічної політики; д) покликане роз-
вивати чинне законодавство України та доповнювати; е) має постій-
ний, сталий характер. 

У вузькому значенні соціальне партнерство – це система право-
вих взаємовідносин роботодавців, працівників (уповноважених ними 
представницьких організацій (суб’єктів) за участю держави, органів 
місцевого самоврядування з метою ефективного правового регулю-
вання соціально-економічних відносин (у тому числі з питань праці) 
на національному, галузевому, територіальному і локальному рівнях. 
Основними ознаками соціального партнерства є наступні: а) правові 
взаємовідносини працівників, роботодавців, держави і органів місце-
вого самоврядування; б) предметом соціального партнерства є соціа-
льно-економічні відносини (у тому числі відносини з питань праці); 
в) спрямованість на ефективне правове регулювання відносин з пи-
тань праці; г) здійснюється на національному, галузевому, територіа-
льному і локальному рівнях; ґ) передбачає укладення актів соціально-
го партнерства. 
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3.2. Акти соціального партнерства у трудовому праві 

 
Однією із специфічних особливостей соціального партнерства є ук-

ладення його сторонами нормативних договорів (актів соціального пар-
тнерства), спрямованих на максимальну адаптацію чинного законодав-
ства до їхніх потреб та інтересів. По-перше, акти соціального 
партнерства укладаються на основі чинного законодавства, прийнятих 
сторонами зобов’язань з метою регулювання виробничих, трудових і 
соціально-економічних  відносин і узгодження інтересів працівників та 
роботодавців. По-друге, акти соціального партнерства мають нормати-
вно-договірний характер. По-третє, акти соціального партнерства пок-
ликані пристосовувати норми актів трудового законодавства до умов 
функціонування відносин з питань праці на національному, галузевому, 
територіальному і локальному рівнях. По-четверте, акти соціального 
партнерства виступають правовою основною укладення локальних но-
рмативних актів. Доречно підкреслити, що забороняється будь-яке 
втручання, яке може обмежити законні права працівників та їх предста-
вників або заборонити їх здійснення, з боку органів представницької і 
виконавчої влади та господарського управління, політичних партій, ро-
ботодавців при укладенні та виконанні актів соціального партнерства. 
Також не допускається ведення переговорів та укладення актів соціаль-
ного партнерства від імені працівників організаціями або органами, які 
створені чи фінансуються роботодавцями, політичними партіями. 

Акти соціального партнерства – це система нормативних догово-
рів, які укладаються між уповноваженими сторонами соціального парт-
нерства на національному, галузевому, територіальному і локальному 
рівнях, на основі актів трудового законодавства та у їх розвиток, з ме-
тою ефективного правового регулювання відносин з питань праці. До 
основних ознак актів соціального партнерства доречно віднести наступні: 
1) укладаються між уповноваженими сторонами соціального партнерс-
тва (уповноваженими представницькими організаціями (об’єднаннями) 
працівників, роботодавців, а також органами державної влади, місцево-
го самоврядування); 2) є нормативними договорами з питань праці, що 
покликані адаптувати та конкретизувати акти трудового законодавства 
відповідно до потреб та інтересів учасників соціального партнерства; 
3) предметом актів соціального партнерства є трудові та соціально-
економічні відносини; 4) укладаються на національному, територіаль-
ному, галузевому та локальному рівнях; 5) виступають у формі колек-
тивних угод, договорів; 6) мають специфічну процедуру укладення (ко-
лективні переговори) та виконання; 7) покликані розвивати та 
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тивних угод, договорів; 6) мають специфічну процедуру укладення (ко-
лективні переговори) та виконання; 7) покликані розвивати та 
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конкретизувати акти трудового законодавства; 8) виступають систем-
ною ланкою джерел трудового права; 9) не можуть погіршувати право-
ве становище працівників порівняно з актами трудового законодавства; 
10) підлягають повідомній реєстрації; 11) набувають чинності з момен-
ту підписання або з дня, зазначеного в актах соціального партнерства; 
12) мають строковий характер; 13) можуть продовжувати діяти після 
закінчення строку до того часу, поки сторони не укладуть новий або не 
переглянуть чинний, якщо інше не передбачено угодою; 14) умови ак-
тів соціального партнерства відповідно до чинного законодавства є 
обов’язковими для підприємств, на які вони поширюються, та сторін, 
які їх уклали; 15) умови актів соціального партнерства, що погіршують 
порівняно з чинним законодавством становище працівників, є недійс-
ними, і забороняється включати їх до таких актів. 

Колективні угоди є узагальнюючою правовою категорією трудового 
права, що позначає акти соціального партнерства на національному, га-
лузевому і територіальному рівнях. Колективна угода укладається на 
основі чинного законодавства, прийнятих сторонами зобов’язань з ме-
тою регулювання виробничих, трудових і соціально-економічних від-
носин і узгодження інтересів працівників та роботодавців на націона-
льному, галузевому, територіальному рівнях на двосторонній або 
тристоронній основі: на національному рівні – генеральна угода; на га-
лузевому рівні – галузеві (міжгалузеві) угоди; на територіальному рівні – 
територіальні угоди. Сторонами колективних угод є сторони соціально-
го партнерства, склад яких визначається відповідно до законодавства 
про соціальний діалог. 

Колективні угоди – це акти соціального партнерства, які уклада-
ються між уповноваженими суб’єктами соціально-економічних відно-
син (у тому числі з питань праці) на національному, галузевому та те-
риторіальному рівнях за участі держави, органів місцевого 
самоврядування з метою ефективного правового регулювання відносин 
з питань праці. До основних ознак колективних угод доречно віднести 
наступні: 1) укладаються між уповноваженими сторонами соціального 
партнерства (уповноваженими представницькими організаціями 
(об’єднаннями) працівників, роботодавців, а також органами державної 
влади, місцевого самоврядування); 2) є нормативними договорами з пи-
тань праці, що покликані адаптувати та конкретизувати акти трудового 
законодавства відповідно до потреб та інтересів учасників соціального 
партнерства; 3) предметом актів соціального партнерства є соціально-
економічні відносини (у тому числі з питань праці) на національному, 
галузевому та територіальному рівнях; 4) мають специфічну процедуру 
укладення (колективні переговори) та виконання; 5) покликані розвива-
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ти та конкретизувати акти трудового законодавства; 6) виступають сис-
темною ланкою джерел трудового права; 7) підпорядкування регіона-
льних і галузевих угод генеральній; 8) не можуть погіршувати правове 
становище працівників порівняно з актами трудового законодавства; 
9) підлягають повідомній реєстрації; 10) мають строковий характер. 

Слід також відзначити, що сторони, які уклали угоду, повинні інфо-
рмувати громадян через засоби масової інформації про зміни та допов-
нення до угоди та хід її реалізації і забезпечити розміщення тексту уго-
ди у засобах масової інформації. Галузеві (міжгалузеві) і територіальні 
(обласні та республіканська) угоди підлягають повідомній реєстрації в 
установленому порядку центральним органом виконавчої влади у сфері 
соціальної політики, а територіальні угоди іншого рівня – місцевими 
органами виконавчої влади або органами місцевого самоврядування. 

Генеральна угода – колективна угода, що укладається на націона-
льному рівні між уповноваженими організаціями (об’єднаннями) праці-
вників і роботодавців, Кабінетом Міністрів України на основі положень 
актів трудового законодавства з метою правового регулювання соціа-
льно-економічних відносин (у тому числі з питань праці). Сторонами 
генеральної угоди є: профспілкова сторона, суб’єктами якої є 
об’єднання професійних спілок, які мають статус всеукраїнських; сто-
рона роботодавців, суб’єктами якої є об’єднання організацій роботода-
вців, які мають статус всеукраїнських; сторона органів виконавчої вла-
ди, суб’єктом якої є Кабінет Міністрів України. Доречно підкреслити, 
що угодою на національному рівні регулюються основні принципи і 
норми реалізації соціально-економічної політики і трудових відносин, 
зокрема щодо: гарантій праці і забезпечення продуктивної зайнятості; 
мінімальних соціальних гарантій оплати праці і доходів всіх груп і 
верств населення, які забезпечували б достатній рівень життя; розміру 
прожиткового мінімуму, мінімальних нормативів; соціального страху-
вання; трудових відносин, режиму роботи і відпочинку; умов охорони 
праці і навколишнього природного середовища; задоволення духовних 
потреб населення; умов зростання фондів оплати праці та встановлення 
міжгалузевих співвідношень в оплаті праці; забезпечення рівних прав 
та можливостей жінок і чоловіків; заборони дискримінації. Слід наго-
лосити на тому, що генеральна угода виступає правовим базисом укла-
дення галузевих і територіальних угод. 

В Україні досить поширена практика укладення колективних угод. 
Так, наприклад, у 1997 році Генеральну угоду було укладено між Кабі-
нетом Міністрів України, Українським союзом промисловців та підп-
риємців та профспілковими об’єднаннями України на 1997–1998 роки 
(від 18.10.1997 р.); у 1999 році було укладено Генеральну угоду між 
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льно-економічних відносин (у тому числі з питань праці). Сторонами 
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Кабінетом Міністрів України, Конфедерацією роботодавців України та 
профспілковими об’єднаннями України на 1999–2000 роки (від 
06.09.1999 р.), дію якої було продовжено на 2001 рік; у 2002 році укла-
дено Генеральну угоду на 2002–2003 роки (від 16.01.2002 р.); у 
2004 році укладено Генеральну угоду між Кабінетом Міністрів Украї-
ни, всеукраїнськими об’єднаннями організацій роботодавців і підприє-
мців та всеукраїнськими профспілками і профоб’єднаннями на 2004–
2005 роки (від 19.04.2004 р.); у 2008 році укладено Генеральну угоду 
між Кабінетом Міністрів України, всеукраїнськими об’єднаннями орга-
нізацій роботодавців і підприємців та всеукраїнськими профспілками і 
профоб’єднаннями на 2008−2009 роки (від 15.04.2008 р.). Уу 2010 році 
укладено Генеральну угоду про регулювання основних принципів і 
норм реалізації соціально-економічної політики і трудових відносин в 
Україні на 2010–2012 роки (від 9.11.2010 р.). Угода містить такі важли-
ві структурні підрозділи як: розділ І «Розвиток вітчизняного виробниц-
тва для забезпечення продуктивної зайнятості»; розділ ІІ «Оплата пра-
ці»; розділ ІІІ «Охорона праці, умови праці та відпочинку, охорона 
навколишнього природного середовища»; розділ ІV «Соціальний за-
хист працівників»; розділ V «Задоволення духовних потреб населення»; 
розділ VІ «Соціальний діалог» та Заключні положення. Нормами Гене-
ральної угоди передбачено сприяти внесенню до Верховної Ради Укра-
їни протягом двох місяців після підписання Угоди проектів законів Ук-
раїни про ратифікацію конвенцій МОП: № 152 «Про техніку безпеки та 
гігієну праці на портових роботах»; № 155 «Про безпеку, гігієну праці 
та виробниче середовище»; № 162 «Про охорону праці під час викорис-
тання азбесту»; № 174 «Про запобігання великим промисловим аварі-
ям»; № 176 «Про безпеку та гігієну праці в шахтах». 

У сучасних умовах розпочато процес підготовки нової генеральної 
угоди, однак її укладення ускладнено соціально-економічною кризою 
та необхідністю активізації зусиль суспільства щодо захисту територіа-
льної цілісності держави. 

Галузева угода – колективна угода, що укладається на галузевому 
рівні між уповноваженими організаціями (об’єднаннями) працівників і 
роботодавців, органом (органами) виконавчої влади на основі положень 
актів трудового законодавства з метою правового регулювання соціа-
льно-економічних відносин (у тому числі з питань праці), з урахуван-
ням особливостей функціонування окремої галузі економіки (окремих 
галузей економіки). 

Сторонами галузевої угоди є: профспілкова сторона, суб’єктами якої 
є всеукраїнські профспілки та їх об’єднання, що діють у межах певного 
виду або кількох видів економічної діяльності; сторона роботодавців, 
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суб’єктами якої є всеукраїнські об’єднання організацій роботодавців, 
що діють у межах певного виду або кількох видів економічної діяльно-
сті; сторона органів виконавчої влади, суб’єктами якої є відповідні цен-
тральні органи виконавчої влади. Слід підкреслити, що угодою на галу-
зевому рівні запроваджуються галузеві норми, зокрема щодо: 
нормування і оплати праці, встановлення для підприємств галузі (під-
галузі) мінімальних гарантій заробітної плати відповідно до кваліфіка-
ції на основі єдиної тарифної сітки по мінімальній межі та мінімальних 
розмірів доплат і надбавок з урахуванням специфіки, умов праці окре-
мих професійних груп і категорій працівників галузі (підгалузі); вста-
новлення мінімальних соціальних гарантій, компенсацій, пільг у сфері 
праці і зайнятості; трудових відносин; умов і охорони праці; житлово-
побутового, медичного, культурного обслуговування, організації оздоров-
лення і відпочинку; умов зростання фондів оплати праці; встановлення мі-
жкваліфікаційних (міжпосадових) співвідношень в оплаті праці; забезпе-
чення  рівних прав та можливостей жінок і чоловіків; заборони 
дискримінації. Галузева (міжгалузева) угода не може погіршувати стано-
вище працівників порівняно з генеральною угодою. В Україні достатньо 
широка практика укладення галузевих угод. Так, наприклад, свого часу, 
ще у 2007 році укладено Галузеву угоду між Міністерством палива та ене-
ргетики України та Центральною радою профспілки працівників хімічних 
та нафтохімічних галузей промисловості України на 2007–2008 роки (від 
30.01.2007 р.). У 2001 році було укладено Галузеву угоду між Державною 
адміністрацією залізничного транспорту України та профспілками на 
2002–2006 роки (від 14.12.2001 р.), яку було продовжено до 2016 року. У 
2012 році було укладено Галузеву угоду між Міністерством інфраструкту-
ри України і Радою профспілки залізничників і транспортних будівельни-
ків України на 2012–2016 роки (від 24.05.2012 р.). 

Територіальна угода – це колективна угода, що укладається між 
уповноваженими організаціями (об’єднаннями) працівників і роботода-
вців, органом виконавчої влади, як правило, із залученням органу міс-
цевого самоврядування певної адміністративно-територіальної одиниці 
на основі положень актів трудового законодавства з метою правового 
регулювання соціально-економічних відносин (у тому числі з питань 
праці), що мають місце на відповідній території. Сторонами територіа-
льної угоди є: профспілкова сторона, суб’єктами якої є профспілки від-
повідного рівня та їх об’єднання, що діють на території відповідної ад-
міністративно-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, 
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що діють на території відповідної адміністративно-територіальної оди-
ниці (на території відповідної адміністративно-територіальної одиниці 
стороною соціального партнерства можуть бути органи місцевого са-
моврядування в межах повноважень, визначених законодавством. До-
речно відзначити, що угоди на територіальному рівні, які регулюють 
норми соціального захисту найманих працівників підприємств, вклю-
чають вищі порівняно з генеральною угодою соціальні гарантії, ком-
пенсації, пільги. Слід підкреслити, що практика укладення територіа-
льних (регіональних) угод останнім часом набуває поширення. Як 
приклад, можна привести Регіональну угоду між Вінницькою обласною 
державною адміністрацією, Вінницькою обласною Радою, Організаці-
єю роботодавців та Федерацією профспілок Вінницької області на 
2006–2010 роки; Регіональну угоду між Волинською обласною держав-
ною адміністрацією, обласним об’єднанням організацій роботодавців та 
Федерацією профспілок області на 2009–2010 роки; Регіональну угоду 
між Житомирською обласною державною адміністрацією, організація-
ми роботодавців та Федерацією профспілок області на 2009–2012 роки; 
Територіальну угоду між виконавчим органом Київської міської ради 
(Київською міською державною адміністрацією), Об’єднанням органі-
зацій роботодавців м. Києва «Федерація роботодавців м. Києва» та 
Об’єднанням профспілок, організацій профспілок у м. Києві «Київська 
міська рада профспілок» на 2012–2013 роки тощо. 

У новітніх умовах сьогодення, коли Україна веде активну роботу по 
подоланню соціально-економічної кризи, протидії загрози територіаль-
ній цілісності, проведенню соціально-економічних реформ, видається 
доцільним удосконалити процес та практику укладення актів соціаль-
ного партнерства. 

 
3.3. Поняття, ознаки та значення колективного договору 

 
У системі актів соціального партнерства окреме місце посідає коле-

ктивний договір. По-перше, колективний договір – найнижча ланка со-
ціального партнерства. По-друге, колективний договір виступає резуль-
татом локальної нормотворчості колективу працівників (професійної 
спілки) і роботодавця. По-третє, колективний договір найбільше на-
ближений до потреб та інтересів працівника та роботодавця. По-
четверте, він виступає правовим базисом укладення трудових догово-
рів. По-п’яте, колективний договір виступає умовою сталості і стабіль-
ності трудових відносин. 

Можна підтримати позицію професора В. І. Прокопенка, який спра-
ведливо акцентував увагу на тому, що необхідними умовами укладення 
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колективного договору мають бути: 1) вільні, без державного втручан-
ня, колективні переговори незалежних від монополій представників 
трудящих, тобто можливість застосовувати колективно-договірну боро-
тьбу аж до страйків; 2) вільне, без державного  регулювання, закріп-
лення у колективному договорі умов праці і соціальних прав, що досяг-
нуті внаслідок співвідношення сил, які склалися між трудящими і 
підприємцями170. Зародження колективних договорів тісно пов’язано і 
зумовлено соціально-економічними процесами кінця XІX сторіччя, ко-
ли відбувалися прискорені процеси становлення ринкових економічних 
відносин, впровадження новітніх технологій, які призвели до значного 
вивільнення працюючих, які були змушені шукати різні способи захис-
ту своїх прав та інтересів, у тому числі у спосіб об’єднання в організації 
для ведення колективних переговорів з роботодавцями. Більш сприят-
ливими умовами для цього були наслідки першої світової війни, коли 
провідні держави західної Європи стали більш лояльними до колектив-
них переговорів з метою укладення колективних договорів. Свого часу 
термін «колективні договори» вперше було застосовано подружжям Бе-
атрисою та Сіднеєм Уебб у 1891 році у науковій праці «Кооперативний 
рух у Великобританії»171. Упродовж минулого сторіччя провідними 
державами світу вироблено дієві механізми щодо укладення колектив-
них договорів. Зарубіжний досвід вказує на те, що укладення колектив-
ного договору виступає важливим чинником правового регулювання 
відносин з питань праці. Міжнародне трудове законодавство, зокрема, 
конвенції і рекомендації МОП приділяють суттєву увагу питанням ко-
лективно-договірного регулювання праці, зокрема: Конвенція про сво-
боду асоціації і захист права на організацію (№ 87, 1948 р.); Конвенція 
про регулювання питань праці (№ 150, 1978 р.), Конвенція  про право 
на організацію і на ведення колективних переговорів (№ 98, 1949 р.), 
Конвенція про сприяння колективним переговорам (№ 154, 1981 р.), 
Рекомендація про колективні переговори (№ 91, 1951 р.), Рекомендація 
про консультації та співробітництво між підприємцями і трудящими на 
рівні підприємства (№ 94, 1952 р.) тощо. 

Насамперед, доречно відзначити, що колективний договір як акт со-
ціального партнерства укладається на підприємствах, в установах, ор-
ганізаціях незалежно від форм власності і господарювання, які викори-
стовують найману працю і мають право юридичної особи. Також 
колективний договір може укладатися в структурних підрозділах підп-
риємства в межах компетенції цих підрозділів. Колективний договір 
                       

170Трудове право України: Підручник. Видання друге, стереотипне. – Х.: Консум, 2000. – 
С. 127. 

171Трудове право України: Підручник. Видання друге, стереотипне. – Х.: Консум, 2000. – 
С. 127. 
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укладається між роботодавцем, з однієї сторони, і одним або кількома 
профспілковими органами, а у разі відсутності таких органів – предста-
вниками працівників, обраними і уповноваженими трудовим колекти-
вом, – з іншої сторони. У разі коли інтереси трудового колективу пред-
ставляє профспілковий орган, інтереси роботодавця не можуть 
представляти особи, які є членами виборного органу цієї профспілки. 
Сторонами колективного договору є: сторона працівників, суб’єктами 
якої є первинні профспілкові організації, а в разі їх відсутності – вільно 
обрані для ведення колективних переговорів представники (представ-
ник) працівників; сторона роботодавця, суб’єктами якої є роботодавець 
та/або уповноважені представники роботодавця. 

Професори М. І. Іншин, В. І. Щербина наголошують на тому, що 
зміст колективного договору як важливого акту юридичного та соціа-
льно-виховного характеру визначається сторонами у двох формах: пра-
вовій і суспільно-моральній172. За змістом актів трудового законодавст-
ва України, зміст колективного договору визначається сторонами в 
межах їх компетенції. У колективному договорі встановлюються взає-
мні зобов’язання сторін щодо регулювання виробничих, трудових, со-
ціально-економічних відносин, зокрема: зміни в організації виробницт-
ва і праці; забезпечення продуктивної зайнятості; нормування і оплати 
праці, встановлення форми, системи, розмірів заробітної плати та ін-
ших видів трудових виплат (доплат, надбавок, премій та ін.); встанов-
лення гарантій, компенсацій, пільг; участі трудового колективу у фор-
муванні, розподілі і використанні прибутку підприємства (якщо це 
передбачено статутом); режиму роботи, тривалості робочого часу і від-
починку; умов і охорони праці; забезпечення житлово-побутового, ку-
льтурного, медичного обслуговування, організації оздоровлення і від-
починку працівників; гарантій діяльності профспілкової чи інших 
представницьких організацій працівників; умов регулювання фондів 
оплати праці та встановлення міжкваліфікаційних (міжпосадових) спів-
відношень в оплаті праці; забезпечення рівних прав та можливостей 
жінок і чоловіків; заборони дискримінації. Також колективний договір 
може передбачати додаткові порівняно з чинним законодавством і уго-
дами гарантії, соціально-побутові пільги, зокрема щодо дитячого оздо-
ровлення та придбання новорічних подарунків для дітей працівників 
тощо. Тому доречною є позиція професора Н. О. Мельничук, яка вказує 
на те, що колективний договір може містити норми, які надають праці-
вникам певні додаткові (порівняно із централізованими нормативно-
правовими актами) пільги й переваги: додаткові оплачувані відпустки, 
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скорочений робочий час тощо. Таким чином, на думку вченої, його 
приписи, з одного боку, виступають результатом конкретизації норми, 
що має вищу юридичну силу, а з другого – покликані заповнювати про-
галини в правовому регламентуванні праці173. Принагідно вказати, що 
положення колективного договору поширюються на всіх працівників 
підприємств незалежно від того, чи є вони членами профспілки, і є 
обов’язковими як для роботодавця, так і для працівників. 

Колективний договір – це акт соціального партнерства, який укла-
дається між колективом працівників і роботодавцем на основі актів 
трудового законодавства та у їх розвиток, з метою ефективного право-
вого регулювання відносин з питань праці. 

До основних ознак колективного договору можна віднести наступні: 
1) виступає результатом локальної нормотворчості колективу праців-
ників і роботодавця; 2) виступає як локальний нормативний договір; 
3) укладається між колективом працівників (профспілкою) і роботодав-
цем; 4) покликаний адаптувати та конкретизувати акти трудового зако-
нодавства і соціального партнерства до локальних (місцевих) умов пра-
ці; 5) предметом колективного договору є відносини з питань праці; 
6) укладається на локальному рівні; 7) має специфічну процедуру укла-
дення (колективні переговори) та виконання; 8) покликаний розвивати 
та конкретизувати акти трудового законодавства і акти соціального 
партнерства; 9) виступає системною ланкою джерел трудового права; 
10) не може погіршувати правове становище працівників порівняно з 
актами трудового законодавства, актами соціального партнерства ви-
щого рівня; 11) підлягає повідомній реєстрації; 12) поширюється на ро-
ботодавця і колектив працівників, які його уклали; 13) набуває чинності з 
моменту підписання або з дня, зазначеного в договорі; 14) має строковий 
характер; 15) може продовжувати діяти після закінчення строку до того 
часу, поки сторони не укладуть новий або не переглянуть чинний договір; 
16) умови колективного договору, що погіршують порівняно з чинним за-
конодавством, актами соціального партнерства вищого рівня становище 
працівників, є недійсними, і забороняється включати їх до договору; 
17) виступає правовою основою для укладення трудових договорів. 

 
3.4. Стадії укладення і виконання колективного договору 

 
Колективний договір як акт соціального партнерства характеризує 

специфічна процедура укладення та виконання. Процедура укладення 
та виконання колективного договору пов’язана з необхідністю: по-
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перше, гармонізації потреб та інтересів колективу працівників і робо-
тодавця з питань праці; по-друге, адаптації і конкретизації актів трудо-
вого законодавства і актів соціального партнерства вищого рівня до мі-
сцевих (локальних) умов праці; по-третє, проведення колективних 
переговорів і розробки дієвої моделі проекту колективного договору, 
які б задовольняли інтереси його сторін; по-четверте, вироблення дієво-
го механізму виконання колективного договору, який би забезпечував 
сталість і стабільність трудових відносин. 

Доречно наголосити, що законодавець передбачає низку гарантій 
щодо укладення колективного договору: забороняється будь-яке втру-
чання, яке може обмежити законні права працівників та їх представни-
ків або заборонити їх здійснення, з боку органів представницької і ви-
конавчої влади та господарського управління, політичних партій, 
роботодавців при укладенні та виконанні колективних договорів; не 
допускається ведення переговорів та укладення колективних договорів 
і угод від імені працівників організаціями або органами, які створені чи 
фінансуються роботодавцями, політичними партіями; у разі коли інте-
реси трудового колективу представляє профспілковий орган, інтереси 
роботодавця не можуть представляти особи, які є членами виборного 
органу цієї профспілки (ст. 6 Закону України «Про колективні договори 
і угоди»). 

Укладення колективного договору – це визначена нормами тру-
дового права процедура, яка передбачає логічне поєднання колектив-
них переговорів, розробки та затвердження колективного договору та 
набрання ним чинності. Слід підкреслити, що процедура укладення ко-
лективного договору регламентується актами трудового законодавства, 
а також регламентами сторін. 

Основними стадіями укладення колективного договору є наступні: 
 організаційно-підготовча стадія; 
 стадія колективних переговорів; 
 стадія затвердження колективного договору та набрання ним 

чинності. 
Першою стадією укладення колективного договору є організа-

ційно-підготовча стадія. 
Насамперед,  організаційно-підготовча стадія пов’язана з тим, що 

акти трудового законодавства України повною мірою не регламентують 
усієї процедури укладення колективного договору. Разом із тим, з ме-
тою належного укладення колективного договору, забезпечення його 
ефективної дії, сторони мають вирішити низку організаційно-
підготовчих завдань, виходячи з наступного: 1) підготовка вмотивова-
них пропозицій до ведення колективних переговорів і проекту колекти-
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вного договору; 2) визначення уповноважених представників, які бу-
дуть представляти сторону колективу працівників та сторону роботодавця. 

За змістом КЗпП України колективний договір укладається між вла-
сником або уповноваженим ним органом (особою), з однієї сторони, і 
первинною профспілковою організацією, які діють відповідно до своїх 
статутів, а у разі їх відсутності – представниками, вільно обраними на 
загальних зборах найманих працівників або уповноважених ними орга-
нів, – з другої сторони. Якщо на підприємстві, в установі, організації 
створено кілька первинних профспілкових організацій, вони повинні на 
засадах пропорційного представництва (згідно з кількістю членів кож-
ної первинної профспілкової організації) утворити об’єднаний предста-
вницький орган для укладення колективного договору. У цьому разі 
кожна первинна профспілкова організація має визначитися щодо своїх 
конкретних зобов’язань за колективним договором та відповідальності 
за їх невиконання. Первинна профспілкова організація, що відмовилася 
від участі в об’єднаному представницькому органі, позбавляється права 
представляти інтереси працівників при підписанні колективного дого-
вору. 

Зазначені сторони повинні: 1) визначити вмотивовані пропозиції 
щодо ведення колективних переговорів; 2) визначити вмотивовані про-
позиції до змісту проекту колективного договору. Кожна із сторін має 
керуватися актами трудового законодавства, актами соціального парт-
нерства вищого рівня, фінансово-економічними можливостями робото-
давця, а також здатністю роботодавця і працюючих на належному рівні 
виконувати зобов’язання з питань праці. При цьому пропозиції до про-
екту колективного договору мають: а) відповідати актам трудового за-
конодавства та актам соціального партнерства вищого рівня; б) не погі-
ршувати правового становища працівників порівняно з актами 
трудового законодавства та актами соціального партнерства вищого рі-
вня; в) бути належним чином обґрунтовані та аргументовані з правової, 
фінансової і соціальної точок зору; г) відповідати потребам та інтере-
сам кожної із сторін; ґ) бути логічними, узгодженими, реалістичними. 

Сторони мають залучати до укладення колективного договору пра-
цівників із високими моральними, діловими та професійними якостями. 
Особи, які беруть участь у переговорах як представники сторін, а також 
спеціалісти, запрошені для участі в роботі комісій, на період перегово-
рів та підготовки проекту звільняються від основної роботи із збере-
женням середнього заробітку та включенням цього часу до трудового 
стажу. Всі витрати, пов’язані з участю у переговорах і підготовкою 
проекту, компенсуються в порядку, передбаченому актами трудового 
законодавства, колективним договором. 
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Другою стадією укладення колективного договору є колективні 
переговори. 

Колективні переговори – це стадія укладення колективного дого-
вору, спрямована на розробку його структури і змісту. Ця стадія перед-
бачає такі етапи: а) ініціювання колективних переговорів; б) створення 
робочої комісії; в) врегулювання розбіжностей; г) розробка проекту ко-
лективного договору. 

Ініціювання колективних переговорів. Укладенню колективного до-
говору передують колективні переговори. Будь-яка із сторін не раніш 
як за три місяці до закінчення строку дії колективного договору або у 
строки, визначені ним, письмово повідомляє інші сторони про початок 
переговорів. Друга сторона протягом семи днів повинна розпочати пе-
реговори. При цьому порядок ведення переговорів з питань розробки, 
укладення колективного договору (внесення змін) визначається сторо-
нами та оформляється відповідним протоколом. 

Створення робочої комісії. Для ведення переговорів і підготовки 
проекту колективного договору утворюється робоча комісія з предста-
вників сторін. Склад цієї комісії визначається сторонами. До основних 
повноважень робочої комісії варто віднести наступні: а) аналіз вмоти-
вованих пропозицій кожної із сторін до проекту колективного догово-
ру; б) проведення консультацій із сторонами з приводу вмотивованих 
пропозицій до проекту колективного договору; в) проведення експер-
тиз, отримання інших, наданих для пошуку оптимальних рішень з пи-
тань окремих пропозицій сторін; г) отримання та/або надання інформа-
ції щодо змісту проекту колективного договору; г) здійснення пошуку 
компромісів у разі виникнення розбіжностей у процесі роботи робочої 
комісії; д ) розробка проекту колективного договору, передача його на 
розгляд і затвердження сторін. 

Сторони можуть переривати переговори з метою проведення консу-
льтацій, експертиз, отримання необхідних даних для вироблення відпо-
відних рішень і пошуку компромісів, а також зобов’язані надавати уча-
сникам переговорів всю необхідну інформацію щодо змісту 
колективного договору. Учасники переговорів не мають права розго-
лошувати дані, що є державною або комерційною таємницею, і підпи-
сують відповідні зобов’язання. Робоча комісія готує проект колектив-
ного договору з урахуванням пропозицій, що надійшли від працівників, 
трудових колективів галузей, регіонів, громадських організацій, і 
приймає рішення, яке оформляється відповідним протоколом. 

Доречно підкреслити, що акти трудового законодавства не регламен-
тують строк ведення колективних переговорів. Тому сторони колективних 
переговорів можуть визначити їх у регламенті проведення переговорів. 
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Врегулювання розбіжностей. Досить часто у процесі функціонуван-
ня робочої комісії виникають непорозуміння (розбіжності), які немож-
ливо врегулювати безпосередньо при виконанні покладених на неї пов-
новажень. З цією метою для врегулювання розбіжностей під час 
ведення колективних переговорів сторони використовують примирні 
процедури. Однак, якщо в ході переговорів сторони не дійшли згоди з 
незалежних від них причин, то складається протокол розбіжностей, до 
якого вносяться остаточно сформульовані пропозиції сторін про захо-
ди, необхідні для усунення цих причин, а також про строки відновлення 
переговорів. Протягом трьох днів після складання протоколу розбіжно-
стей сторони проводять консультації, формують із свого складу прими-
рну комісію, а в разі недосягнення згоди звертаються до посередника, 
обраного сторонами. Доречно вказати, що примирна комісія або посе-
редник у термін до семи днів розглядає протокол розбіжностей і вино-
сить рекомендації щодо суті спору. У разі недосягнення згоди між сто-
ронами відносно внесення рекомендації допускається організація та 
проведення страйків у порядку, що не суперечить законодавству Украї-
ни. Крім того, для підтримки своїх вимог під час проведення перегово-
рів щодо розробки, укладення чи зміни колективного договору проф-
спілки, інші уповноважені працівниками органи можуть проводити у 
встановленому порядку збори, мітинги, пікетування, демонстрації. Як-
що розбіжності врегульовано або вони не виникли, то робоча комісія 
переходить до розробки проекту колективного договору з урахуванням 
пропозицій кожної із сторін. 

Розробка проекту колективного договору. Розробку проекту колек-
тивного договору, його структури і змісту провадить робоча комісія. 
Основні вимоги до розробки проекту колективного договору зводяться 
до наступних: 1) урахування положень актів трудового законодавства 
та актів соціального партнерства вищого рівня; 2) покращення правово-
го становища працівників у порівнянні з актами трудового законодав-
ства та актами соціального партнерства вищого рівня; 3) наявність фі-
нансово-економічного обґрунтування; 4) реалістичність виконання 
зобов’язань сторін; 5) відповідність інтересам роботодавця і працівни-
ків; 6) чіткість, логічність та узгодженість; 7) визначеність процедури 
виконання, фінансування колективного договору. 

Акти трудового законодавства не встановлюють жорстких вимог 
щодо змісту колективного договору. КЗпП України (ст. 13) встановлює, 
що зміст колективного договору визначається сторонами в межах їх 
компетенції. У колективному договорі встановлюються взаємні зо-
бов’язання сторін щодо регулювання виробничих, трудових, соціально-
економічних відносин, зокрема: зміни в організації виробництва і праці; 
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Врегулювання розбіжностей. Досить часто у процесі функціонуван-
ня робочої комісії виникають непорозуміння (розбіжності), які немож-
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рну комісію, а в разі недосягнення згоди звертаються до посередника, 
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спілки, інші уповноважені працівниками органи можуть проводити у 
встановленому порядку збори, мітинги, пікетування, демонстрації. Як-
що розбіжності врегульовано або вони не виникли, то робоча комісія 
переходить до розробки проекту колективного договору з урахуванням 
пропозицій кожної із сторін. 

Розробка проекту колективного договору. Розробку проекту колек-
тивного договору, його структури і змісту провадить робоча комісія. 
Основні вимоги до розробки проекту колективного договору зводяться 
до наступних: 1) урахування положень актів трудового законодавства 
та актів соціального партнерства вищого рівня; 2) покращення правово-
го становища працівників у порівнянні з актами трудового законодав-
ства та актами соціального партнерства вищого рівня; 3) наявність фі-
нансово-економічного обґрунтування; 4) реалістичність виконання 
зобов’язань сторін; 5) відповідність інтересам роботодавця і працівни-
ків; 6) чіткість, логічність та узгодженість; 7) визначеність процедури 
виконання, фінансування колективного договору. 

Акти трудового законодавства не встановлюють жорстких вимог 
щодо змісту колективного договору. КЗпП України (ст. 13) встановлює, 
що зміст колективного договору визначається сторонами в межах їх 
компетенції. У колективному договорі встановлюються взаємні зо-
бов’язання сторін щодо регулювання виробничих, трудових, соціально-
економічних відносин, зокрема: зміни в організації виробництва і праці; 
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забезпечення продуктивної зайнятості; нормування і оплати праці, 
встановлення форм, системи, розмірів заробітної плати та інших видів 
трудових виплат (доплат, надбавок, премій та ін.); встановлення гаран-
тій, компенсацій, пільг; участі трудового колективу у формуванні, роз-
поділі і використанні прибутку підприємства, установи, організації 
(якщо це передбачено статутом); режиму роботи, тривалості робочого 
часу і відпочинку; умов і охорони праці; забезпечення житлово-
побутового, культурного, медичного обслуговування, організації оздо-
ровлення і відпочинку працівників; гарантій діяльності профспілкової 
чи інших представницьких організацій працюючих; умов регулювання 
фондів оплати праці та встановлення міжкваліфікаційних (міжпосадо-
вих) співвідношень в оплаті праці; забезпечення рівних прав та можли-
востей жінок і чоловіків; інші додаткові порівняно з чинним законодав-
ством і актами соціального партнерства вищого рівня гарантії, 
соціально-побутові пільги. 

Колективний договір складається із нормативних, зобов’язальних, 
інформаційних, а також організаційних умов. 

Нормативні умови – це умови, які містять локальні норми трудово-
го права та спрямовані на конкретизацію положень актів трудового за-
конодавства і соціального партнерства, а також з питань, не врегульо-
ваних ними. Це норми локального характеру з питань праці (наприклад, 
норми з питань нормування і оплати праці, встановлення форм, систе-
ми, розмірів заробітної плати та інших видів трудових виплат (доплат, 
надбавок, премій та ін.); встановлення гарантій, компенсацій, пільг, ре-
жиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку, умов і охорони 
праці тощо). 

Зобов’язальні умови – це умови, які передбачають зобов’язання 
сторін колективного договору з питань праці (наприклад, з боку праці-
вників – підвищення продуктивності праці, трудової дисципліни тощо, 
а з боку роботодавця – зобов’язання щодо змін в організації виробницт-
ва і праці, забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного 
обслуговування, організації оздоровлення і відпочинку працівників то-
що). 

Інформаційні умови – це умови, які передбачають інформування 
працівників і роботодавця про їхні основні права, обов’язки, гарантії 
відповідно до актів трудового законодавства та соціального партнерст-
ва вищого рівня (як правило, це положення КЗпП та інших базових за-
конів про працю). 

Організаційні умови – це умови, які передбачають строк дії, поря-
док набрання чинності, процедуру виконання, у тому числі джерела фі-
нансування положень, які потребують видатків. Крім того, до таких 

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

136 

забезпечення продуктивної зайнятості; нормування і оплати праці, 
встановлення форм, системи, розмірів заробітної плати та інших видів 
трудових виплат (доплат, надбавок, премій та ін.); встановлення гаран-
тій, компенсацій, пільг; участі трудового колективу у формуванні, роз-
поділі і використанні прибутку підприємства, установи, організації 
(якщо це передбачено статутом); режиму роботи, тривалості робочого 
часу і відпочинку; умов і охорони праці; забезпечення житлово-
побутового, культурного, медичного обслуговування, організації оздо-
ровлення і відпочинку працівників; гарантій діяльності профспілкової 
чи інших представницьких організацій працюючих; умов регулювання 
фондів оплати праці та встановлення міжкваліфікаційних (міжпосадо-
вих) співвідношень в оплаті праці; забезпечення рівних прав та можли-
востей жінок і чоловіків; інші додаткові порівняно з чинним законодав-
ством і актами соціального партнерства вищого рівня гарантії, 
соціально-побутові пільги. 

Колективний договір складається із нормативних, зобов’язальних, 
інформаційних, а також організаційних умов. 

Нормативні умови – це умови, які містять локальні норми трудово-
го права та спрямовані на конкретизацію положень актів трудового за-
конодавства і соціального партнерства, а також з питань, не врегульо-
ваних ними. Це норми локального характеру з питань праці (наприклад, 
норми з питань нормування і оплати праці, встановлення форм, систе-
ми, розмірів заробітної плати та інших видів трудових виплат (доплат, 
надбавок, премій та ін.); встановлення гарантій, компенсацій, пільг, ре-
жиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку, умов і охорони 
праці тощо). 

Зобов’язальні умови – це умови, які передбачають зобов’язання 
сторін колективного договору з питань праці (наприклад, з боку праці-
вників – підвищення продуктивності праці, трудової дисципліни тощо, 
а з боку роботодавця – зобов’язання щодо змін в організації виробницт-
ва і праці, забезпечення житлово-побутового, культурного, медичного 
обслуговування, організації оздоровлення і відпочинку працівників то-
що). 

Інформаційні умови – це умови, які передбачають інформування 
працівників і роботодавця про їхні основні права, обов’язки, гарантії 
відповідно до актів трудового законодавства та соціального партнерст-
ва вищого рівня (як правило, це положення КЗпП та інших базових за-
конів про працю). 

Організаційні умови – це умови, які передбачають строк дії, поря-
док набрання чинності, процедуру виконання, у тому числі джерела фі-
нансування положень, які потребують видатків. Крім того, до таких 
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умов належить і визнання порядку внесення змін або доповнень до ко-
лективного договору. 

Колективний договір може містити додатки, які покликані сприяти 
належній реалізації положень колективного договору (наприклад, пере-
лік професій і посад із шкідливими умовами праці, які дають право на 
додаткову відпустку і скорочений робочий день; перелік посад праців-
ників з ненормованим робочим днем, яким надається додаткова відпус-
тка; тощо). 

Третьою стадією укладення колективного договору є стадія за-
твердження та набрання ним чинності. 

Розроблений робочою комісією проект колективного договору пе-
редається кожній із сторін для вивчення, аналізу, розгляду і затвер-
дження. 

Насамперед, проект колективного договору передається на обгово-
рення і розгляд трудовим колективом. Проект колективного договору 
обговорюється в трудовому колективі і виноситься на розгляд загаль-
них зборів (конференції). У разі якщо збори (конференція) трудового 
колективу відхилять проект колективного договору або окремі його по-
ложення, сторони відновлюють переговори для пошуку необхідного 
рішення. Термін цих переговорів не повинен перевищувати 10 днів. Пі-
сля цього проект в цілому виноситься на розгляд зборів (конференції) 
трудового колективу. 

Після схвалення проекту колективного договору загальними збора-
ми (конференцією) трудового колективу він підписується уповноваже-
ними представниками сторін не пізніш як через 5 днів з моменту його 
схвалення, якщо інше не встановлено зборами (конференцією) трудово-
го колективу. 

Колективний договір набирає чинності з дня підписання представ-
никами сторін або з дня, зазначеного у ньому. Разом з тим, після закін-
чення строку дії він продовжує діяти до того часу, поки сторони не ук-
ладуть новий договір або не переглянуть чинний. Слід зауважити, що 
колективний договір зберігає чинність у разі зміни складу, структури, 
найменування роботодавця, від імені якого укладено цей договір. У разі 
реорганізації підприємства колективний договір зберігає чинність про-
тягом строку, на який його укладено, або може бути переглянутий за 
згодою сторін. У разі зміни  власника чинність колективного договору 
зберігається протягом строку його дії, але не більше одного року. У цей 
період сторони повинні розпочати переговори про укладення нового чи 
зміну або доповнення чинного колективного договору. У разі ліквідації 
підприємства колективний договір діє протягом усього строку прове-
дення ліквідації. На новоствореному підприємстві колективний договір 
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умов належить і визнання порядку внесення змін або доповнень до ко-
лективного договору. 
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належній реалізації положень колективного договору (наприклад, пере-
лік професій і посад із шкідливими умовами праці, які дають право на 
додаткову відпустку і скорочений робочий день; перелік посад праців-
ників з ненормованим робочим днем, яким надається додаткова відпус-
тка; тощо). 

Третьою стадією укладення колективного договору є стадія за-
твердження та набрання ним чинності. 

Розроблений робочою комісією проект колективного договору пе-
редається кожній із сторін для вивчення, аналізу, розгляду і затвер-
дження. 
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обговорюється в трудовому колективі і виноситься на розгляд загаль-
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колективу відхилять проект колективного договору або окремі його по-
ложення, сторони відновлюють переговори для пошуку необхідного 
рішення. Термін цих переговорів не повинен перевищувати 10 днів. Пі-
сля цього проект в цілому виноситься на розгляд зборів (конференції) 
трудового колективу. 

Після схвалення проекту колективного договору загальними збора-
ми (конференцією) трудового колективу він підписується уповноваже-
ними представниками сторін не пізніш як через 5 днів з моменту його 
схвалення, якщо інше не встановлено зборами (конференцією) трудово-
го колективу. 

Колективний договір набирає чинності з дня підписання представ-
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дення ліквідації. На новоствореному підприємстві колективний договір 
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укладається за ініціативою однієї із сторін у тримісячний строк після 
реєстрації підприємства, якщо законодавством передбачено реєстрацію, 
або після рішення про заснування підприємства, якщо не передбачено 
його реєстрацію. Крім того, підписаний сторонами колективний договір 
підлягає повідомній реєстрації районними, районними у містах Києві та 
Севастополі держадміністраціями, виконавчими комітетами сільських, 
селищних та міських рад174. 

Слід зауважити, що повідомна реєстрація проводиться з метою за-
свідчення автентичності примірників і копій поданих на реєстрацію ко-
лективних договорів для забезпечення можливості врахування їх умов 
під час розгляду уповноваженими органами трудових спорів (індивіду-
альних і колективних), що можуть виникнути за результатами виконан-
ня умов таких договорів. 

Усі працюючі, а також щойно прийняті на підприємство працівники 
повинні бути ознайомлені з колективним договором роботодавцем. До 
того ж, на практиці роботодавці, як правило, розміщують колективний 
договір на видних місцях, щоб кожен працівник міг безперешкодно з 
ним ознайомитися. 

Слід зауважити, що зміни і доповнення до колективного договору 
протягом строку дії можуть вноситися тільки за взаємною згодою сто-
рін у порядку, визначеному таким договором. 

Дієвість та ефективність колективного договору як акту соціального 
партнерства залежить від визначення чіткої процедури його виконання 
(реалізації окремих положень). По-перше, виконання колективного до-
говору означає неухильне дотримання актів законодавства з цих пи-
тань, а також виконання його положень (встановлення строків вико-
нання, а також відповідальних осіб). По-друге, оформлення процедури 
виконання колективного договору може провадитись або шляхом виді-
лення окремого розділу в самому договорі або у формі додатка. По-
третє, визначення порядку звітування кожною стороною про виконання 
відповідних положень. 

Слід також наголосити, що контроль за виконанням колективного 
договору проводиться безпосередньо сторонами, що їх уклали, чи упо-
вноваженими ними представниками. У разі здійснення контролю сто-
рони зобов’язані надавати необхідну для цього наявну інформацію. 
Сторони, що підписали колективний договір, щорічно в строки, перед-
бачені у ньому, звітують про їх виконання. 
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З правової точки зору, одним із найбільш прийнятних механізмів 
виконання колективного договору є: 1) визначення строків виконання 
положень колективного договору; 2) встановлення відповідальних 
представників (від сторони трудового колективу і роботодавця); 
3) забезпечення внутрішнього контролю за виконанням умов колектив-
ного договору зі сторони спільної робочої комісії (з числа представни-
ків сторін); 4) звітування кожною із сторін про його виконання. 

У процесі виконання колективного договору та за наслідками орга-
нізації внутрішнього контролю робоча комісія може: констатувати на-
лежне виконання умов колективного договору; пропонувати уточнення 
процедури виконання; пропонувати внесення змін або доповнень; про-
понувати скасувати окремі положення; ініціювати притягнення відпові-
дальних осіб до юридичної відповідальності. 

Крім того, статистичні дані про колективні договори направляються 
в органи державної статистики в порядку, встановлюваному централь-
ним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної 
політики у сфері статистики. 

Також доречно відзначити, що уповноважені представники сторін 
колективного договору, які винні у вчиненні правопорушень з питань 
укладення чи виконання колективного договору, можуть притягуватись 
до юридичної відповідальності. По-перше, на осіб, які представляють 
роботодавців чи профспілки або інші уповноважені трудовим колекти-
вом органи і ухиляються від участі в переговорах щодо укладення, змі-
ни чи доповнення колективного договору або навмисно порушили 
строк їх ведення, або не забезпечили роботу відповідної комісії у ви-
значені сторонами строки, накладається штраф до десяти неоподатко-
вуваних мінімумів доходів громадян, і вони несуть також дисциплінар-
ну відповідальність аж до звільнення з посади. По-друге, на осіб, які 
представляють роботодавця чи профспілки або інші уповноважені тру-
довим колективом органи і з вини яких порушено чи не виконано зо-
бов’язання щодо колективного договору, угоди, накладається штраф до 
ста неоподатковуваних мінімумів доходів громадян, і вони також не-
суть дисциплінарну відповідальність аж до звільнення з посади. Крім 
того, на вимогу профспілок, іншого уповноваженого трудовим колек-
тивом органу роботодавець зобов’язаний вжити заходів, передбачених 
законодавством, до керівника, з вини якого порушуються чи не вико-
нуються зобов’язання щодо колективного договору. По-третє, особи, 
які представляють роботодавця чи профспілки або інші уповноважені 
трудовим колективом органи і винні в ненаданні інформації, необхідної 
для ведення колективних переговорів і здійснення контролю за вико-
нанням колективних договорів, несуть дисциплінарну відповідальність 
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або підлягають штрафу до п’яти неоподатковуваних мінімумів доходів 
громадян. По-четверте, до осіб, які представляють інтереси роботодав-
ця або колективу працівників, у разі вчинення ними правопорушень з 
питань укладення або виконання колективного договору можуть бути 
застосовані заходи громадських стягнень. 

 
3.5. Поняття та особливості ринку праці 

 
Складовою демократичних перетворень з питань праці, реформу-

вання трудових відносин є розвиток ринку праці. Історичний досвід пі-
дкреслює, що ринок праці відображає певний баланс попиту і пропози-
ції на певну трудову функцію (професію, посаду), яку пропонує 
майбутній працівник і роботодавець. Тому формування і розвиток рин-
ку праці має місце у тій моделі суспільного розвитку, де: 1) фізична 
особа вільно і незалежно обирає вид та форми зайнятості і працевлаш-
тування; 2) роботодавець вільно і незалежно визначає перелік робіт, 
професій (посад), на які він може залучити працівників на підставі тру-
дового договору; 3) наявними є механізми взаємодії фізичних осіб, які 
бажають знайти роботу, і роботодавців, які мають можливості задово-
льнити потреби таких осіб. 

В Україні відбувається складний процес формування ринку праці як 
складової розвитку новітньої моделі зайнятості і працевлаштування. 
Доречно підкреслити, що становлення ринку праці у нашій державі 
ускладнено такими процесами, як: а) відсутність якісної моделі взаємо-
дії суспільства, особи і держави з питань праці; б) відсутність якісних і 
системних соціально-економічних перетворень, які б сприяли розвитку 
підприємництва на основі забезпечення зайнятості, стимулювання 
створення робочих місць; в) відсутність механізмів стимулювання ро-
ботодавців до забезпечення створення сучасних робочих місць з відпо-
відними умовами праці, які були б адекватними стану розвитку суспі-
льства і держави; г) відсутність збалансованої політики з питань 
професійної освіти (професійної орієнтації, підвищення кваліфікації, 
перекваліфікації тощо), формування кадрового потенціалу на основі 
об’єктивно зумовлених потреб держави і роботодавців; ґ) відсутність 
дієвих механізмів забезпечення зайнятості і працевлаштування; д ) нее-
фективність системи органів зайнятості, що зумовлена відсутністю ме-
ханізмів якісної координації взаємодії потенційних працівників і робо-
тодавців; е) відсутність механізмів стимулювання регіональних ринків 
праці, які мають відповідати потребам розвитку відповідних адмініст-
ративно-територіальних одиниць; є) наявність ускладненої процедури 
реалізації права на працю шляхом укладення трудового договору; 
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або підлягають штрафу до п’яти неоподатковуваних мінімумів доходів 
громадян. По-четверте, до осіб, які представляють інтереси роботодав-
ця або колективу працівників, у разі вчинення ними правопорушень з 
питань укладення або виконання колективного договору можуть бути 
застосовані заходи громадських стягнень. 

 
3.5. Поняття та особливості ринку праці 

 
Складовою демократичних перетворень з питань праці, реформу-

вання трудових відносин є розвиток ринку праці. Історичний досвід пі-
дкреслює, що ринок праці відображає певний баланс попиту і пропози-
ції на певну трудову функцію (професію, посаду), яку пропонує 
майбутній працівник і роботодавець. Тому формування і розвиток рин-
ку праці має місце у тій моделі суспільного розвитку, де: 1) фізична 
особа вільно і незалежно обирає вид та форми зайнятості і працевлаш-
тування; 2) роботодавець вільно і незалежно визначає перелік робіт, 
професій (посад), на які він може залучити працівників на підставі тру-
дового договору; 3) наявними є механізми взаємодії фізичних осіб, які 
бажають знайти роботу, і роботодавців, які мають можливості задово-
льнити потреби таких осіб. 

В Україні відбувається складний процес формування ринку праці як 
складової розвитку новітньої моделі зайнятості і працевлаштування. 
Доречно підкреслити, що становлення ринку праці у нашій державі 
ускладнено такими процесами, як: а) відсутність якісної моделі взаємо-
дії суспільства, особи і держави з питань праці; б) відсутність якісних і 
системних соціально-економічних перетворень, які б сприяли розвитку 
підприємництва на основі забезпечення зайнятості, стимулювання 
створення робочих місць; в) відсутність механізмів стимулювання ро-
ботодавців до забезпечення створення сучасних робочих місць з відпо-
відними умовами праці, які були б адекватними стану розвитку суспі-
льства і держави; г) відсутність збалансованої політики з питань 
професійної освіти (професійної орієнтації, підвищення кваліфікації, 
перекваліфікації тощо), формування кадрового потенціалу на основі 
об’єктивно зумовлених потреб держави і роботодавців; ґ) відсутність 
дієвих механізмів забезпечення зайнятості і працевлаштування; д ) нее-
фективність системи органів зайнятості, що зумовлена відсутністю ме-
ханізмів якісної координації взаємодії потенційних працівників і робо-
тодавців; е) відсутність механізмів стимулювання регіональних ринків 
праці, які мають відповідати потребам розвитку відповідних адмініст-
ративно-територіальних одиниць; є) наявність ускладненої процедури 
реалізації права на працю шляхом укладення трудового договору; 



ЗАГАЛЬНА ЧАСТИНА 

 

141 

ж) відсутність якісного державного нагляду і громадського контролю з 
питань праці. 

Закон України «Про зайнятість населення» (ст. 1) містить легальне ви-
значення терміну «ринок праці» як системи 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 потре-
би працівників у зайнятості, а роботодавців – у найманні працівників від-
повідно до законодавства. Таке розуміння ринку праці видається дещо вра-
зливим: 1) неясно, який механізм правового забезпечення, оскільки 
відповідні відносини регламентуються як на підставі актів трудового зако-
нодавства, так і актів соціального партнерства; 2) пропонованим визначен-
ням не охоплюються відносини щодо посередництва у забезпеченні зайня-
тості і працевлаштування через органи зайнятості та різних комерційних 
посередників; 3) некоректною є спрямованість ринку праці щодо праців-
ників з питань зайнятості, оскільки більш логічним було б вести мову про 
ефективну її модель відповідно до потреб та інтересів потенційних праців-
ників і роботодавців; 4) неясно, чи є суб’єктом ринку праці органи місце-
вого самоврядування, особливо у контексті розвитку регіональних ринків 
праці, що є актуальним і вкрай важливим в умовах посиленої внутрішньої 
трудової міграції, децентралізації влади; 5) некоректною є спрямованість 
ринку праці щодо роботодавців у найманні працівників, оскільки більш 
логічним було б вести мову про забезпечення їх відповідними фаховими 
працівниками з високими моральними, діловими та професійними якостя-
ми. При цьому держава має стимулювати роботодавців у забезпеченні зай-
нятості і працевлаштування осіб, які не є повною мірою конкурентоспро-
можними на ринку праці (наприклад, молоді спеціалісти, працівники із 
сімейними обов’язками, працівники передпенсійного віку, особи з інвалід-
ністю тощо). 

Слід відзначити, що сучасна модель розвитку в Україні ринку праці 
продиктована державною політикою зайнятості, оскільки держава про-
довжує бути активним учасником відносин з питань праці. 

Закон України «Про зайнятість населення» (ст. 15) передбачає, що 
державна політика зайнятості населення базується на принципах: 
1) пріоритетності забезпечення повної, продуктивної та вільно обраної 
зайнятості в процесі реалізації активної соціально-економічної політики 
держави; 2) відповідальності держави за формування та реалізацію по-
літики у сфері зайнятості населення; 3) забезпечення рівних можливостей 
населення у реалізації конституційного права на працю; 4) сприяння ефе-
ктивному використанню трудового потенціалу та забезпечення соціа-
льного захисту населення від безробіття. При цьому метою державної 
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політики у сфері зайнятості населення є: забезпечення рівних можливо-
стей особам у реалізації їх права на працю; сприяння підвищенню про-
фесійного рівня працездатного населення відповідно до суспільних по-
треб; сприяння зайнятості населення, у тому числі в сільській 
місцевості та на депресивних територіях; забезпечення економіки ква-
ліфікованими кадрами; збалансування попиту на робочу силу (ство-
рення належної кількості робочих місць) та її пропонування (створення 
умов для професійного розвитку, гідних умов для праці); пріоритет-
ність забезпечення повної та продуктивної вільно обраної зайнятості; 
забезпечення соціального захисту осіб у разі настання безробіття; поси-
лення соціального та правового захисту громадян України, які працю-
ють за кордоном, у тому числі шляхом активізації міжнародного спів-
робітництва, укладення міжнародних договорів, що стосуються питань 
захисту прав трудових мігрантів. 

Таким чином, ринок праці – це система організаційних, економіч-
них, правових та інших відносин між потенційними працівниками і ро-
ботодавцями, їх уповноваженими представницькими органами 
(суб’єктами) за участю держави, органів місцевого самоврядування, по-
середницьких господарюючих суб’єктів, яка спрямована на забезпечен-
ня ефективної, продуктивної зайнятості потенційних працівників та ро-
ботодавців у належному професійному і кадровому їх забезпеченні 
через стимулювання створення належних умов праці. Основними особ-
ливостями ринку праці є наступні: а) система складних правових та ін-
ших взаємовідносин між потенційними працівниками і роботодавцями, 
іншими уповноваженими суб’єктами з питань праці; б) особлива роль 
належить державі та органам місцевого самоврядування, які забезпе-
чують розвиток ринку праці, в тому числі шляхом відповідного право-
вого забезпечення; в) передбачає механізми стимулювання роботодав-
ців до забезпечення ефективної і продуктивної зайнятості відповідно до 
потреб суспільства і держави; г) включає механізми стимулювання 
професійної освіти, підготовки і перепідготовки відповідно до потреб сус-
пільства і держави; г) передбачає розвиток ефективних і доступних механі-
змів взаємовідносин працівників і роботодавців; д) передбачає якісні ме-
ханізми державного нагляду і громадського контролю з питань праці. 

 
3.6. Поняття та ознаки зайнятості населення 

 
Розвиток в Україні ринку праці має за мету забезпечення становлен-

ня ефективної і дієвої моделі зайнятості населення. Саме зайнятість ви-
ступає ключовим показником того, чи діє ринок праці та наскільки він є 
ефективним. 
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Основними напрямами державної політики у сфері зайнятості на-
селення є: створення умов для розвитку економіки та сприяння ство-
ренню нових робочих місць; задоволення попиту пріоритетних галузей 
економіки у висококваліфікованих працівниках; посилення мотивації 
до легальної і продуктивної праці; активізація підприємницької ініціа-
тиви та самостійної зайнятості населення; удосконалення системи про-
фесійного навчання з урахуванням інтересів особистості, потреб еко-
номіки та ринку праці; сприяння підприємствам, установам та 
організаціям незалежно від форми власності, виду діяльності та госпо-
дарювання у професійному розвитку працівників; збалансування попи-
ту і пропонування щодо обсягу та рівня кваліфікації робочої сили на 
ринку праці шляхом системного прогнозування потреб економіки; 
сприяння зайнятості громадян; забезпечення створення рівних можли-
востей для реалізації суб’єктами господарювання інфраструктурних 
проектів та цільових програм, що фінансуються за рахунок державних 
коштів; координація та контроль діяльності суб’єктів господарювання, 
які надають послуги з посередництва у працевлаштуванні; повернення 
безробітних до продуктивної зайнятості; міжнародне співробітництво у 
сфері забезпечення соціального захисту громадян України, які працю-
ють за кордоном; взаємодія органів виконавчої влади, органів місцево-
го самоврядування, роботодавців та професійних спілок з метою забез-
печення повної та продуктивної вільно обраної зайнятості, зокрема 
здійснення заходів щодо сприяння зайнятості населення; забезпечення 
ефективного та цільового використання коштів, спрямованих на реалі-
зацію державної політики у сфері зайнятості населення; здійснення за-
ходів, що сприяють зайнятості громадян, які недостатньо конкуренто-
спроможні на ринку праці; заохочення роботодавців, які зберігають 
діючі та створюють нові робочі місця насамперед для громадян, які не-
достатньо конкурентоспроможні на ринку праці; забезпечення співпра-
ці центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну полі-
тику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, суб’єктів 
господарювання, які надають послуги з посередництва у працевлашту-
ванні, інших посередників з працевлаштування та установ соціальної, 
професійної і трудової реабілітації інвалідів, центрів соціальних служб 
для молоді; захист внутрішнього ринку праці шляхом регулювання за-
лучення до роботи іноземних працівників. 

Слід наголосити, що держава забезпечує реалізацію політики у сфе-
рі зайнятості населення шляхом: проведення податкової, кредитно-
грошової, інвестиційної, бюджетної, соціальної, зовнішньоекономічної 
та інноваційної політики з метою розширення сфери застосування пра-
ці, забезпечення повної, продуктивної, вільно обраної зайнятості, під-
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вищення рівня кваліфікації та конкурентоспроможності робочої сили; 
визначення у загальнодержавних програмах економічного та соціально-
го розвитку, програмах економічного і соціального розвитку АРК, об-
ластей, районів, міст показників розвитку ринку праці та зайнятості на-
селення та їх оцінювання за результатами реалізації таких програм; 
включення до системи регулювання ринку праці заходів щодо запрова-
дження стимулювання вітчизняного виробництва до створення нових 
робочих місць у пріоритетних галузях економіки та сільській місцевос-
ті; сприяння підвищенню конкурентоспроможності робочої сили та 
зайнятості населення; соціального захисту громадян у разі настання 
безробіття; сприяння самозайнятості населення шляхом стимулювання 
відкриття власного бізнесу, в тому числі в сільських населених пунктах 
та на депресивних територіях; розвитку сільського аграрного туризму, 
кластерів народних художніх промислів; створення умов для забезпе-
чення підвищення конкурентоспроможності робочої сили та її мобіль-
ності; прогнозування та оцінки впливу на ринок праці політики у сфері 
зайнятості; ліцензування діяльності з посередництва у працевлашту-
ванні за кордоном. 

Водночас, буде доречним вказати, що проблеми зайнятості населен-
ня обумовлені такими чинниками, як: а) відсутність якісних та систем-
них соціально-економічних реформ; б) недосконалість правового регу-
лювання питань зайнятості населення; в) складність становлення ринку 
праці; г) відсутність механізмів економічного та фінансового стимулю-
вання роботодавців з питань розвитку ринку праці, у тому числі ство-
рення нових робочих місць; ґ) відсутність ефективної професійної осві-
ти відповідно до потреб ринку праці; д) відсутність дієвих механізмів 
працевлаштування; е) відсутність ефективних гарантій з питань зайня-
тості населення. 

З метою формування в Україні ефективної моделі зайнятості насе-
лення, розвитку ринку праці, державна політика з цих питань базується 
на принципах: пріоритетності забезпечення повної, продуктивної та ві-
льно обраної зайнятості в процесі реалізації активної соціально-
економічної політики держави; відповідальності держави за формуван-
ня та реалізацію політики у сфері зайнятості населення; забезпечення 
рівних можливостей населення у реалізації конституційного права на 
працю; сприяння ефективному використанню трудового потенціалу та 
забезпечення соціального захисту населення від безробіття. 

Формування та реалізацію державної політики у сфері зайнятості 
населення забезпечують у межах своїх повноважень Верховна Рада Ук-
раїни, Кабінет Міністрів України, центральний орган виконавчої влади 
у сфері соціальної політики, інші центральні органи виконавчої влади, 
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місцеві державні адміністрації, органи місцевого самоврядування. Го-
ловним органом у системі центральних органів виконавчої влади з фо-
рмування та реалізації державної політики у сфері зайнятості населення 
є центральний орган виконавчої влади у сфері соціальної політики. З 
метою реалізації державної політики зайнятості Кабінет Міністрів Ук-
раїни розробляє і затверджує основні напрями реалізації державної по-
літики у сфері зайнятості населення на середньостроковий період, у 
яких визначаються шляхи та способи розв’язання проблем зайнятості 
населення і передбачаються заходи з консолідації зусиль усіх сторін 
соціального діалогу, спрямованих на регулювання процесів, що відбу-
ваються на ринку праці, для підвищення рівня зайнятості населення. 

В юридичній літературі підкреслюється, що до основних факторів, 
які впливають на зайнятість, відносяться: демографічний, економічний 
і соціальний. При цьому якщо демографічний фактор висвітлює ситуа-
цію, яка складеться в сфері відтворення населення, та показує стан тру-
дового потенціалу держави, то економічний – висвітлює економічний 
розвиток суспільства та виробництва. У свою чергу, соціальний фактор 
висвітлює стан соціальних інституцій суспільства та держави, ступінь 
забезпеченості соціальних прав людини і, перш за все, рівень охорони 
здоров’я населення175. 

Беручи до уваги вищенаведене, поняття «зайнятість населення» слід 
розглядати в економічному, соціальному та правовому аспектах. 

Як економічна категорія зайнятість населення – це сукупність еко-
номічних механізмів зайнятості  фізичних осіб у різних сферах суспіль-
ного життя, що приносить їм дохід, як правило, у грошовій формі. За-
безпечення зайнятості населення є частиною соціально-економічних 
програм суспільства та держави. Це показник економічного благопо-
луччя суспільства. В економічному аспекті держава прагне до максима-
льної зайнятості населення. Однак, на відміну від радянської доби, у 
ринкових умовах повна зайнятість неможлива. Відповідні питання рег-
ламентуються через ринок праці (попит та пропозицію на певні профе-
сії, роботи, посади). 

Як соціальна категорія зайнятість населення – це система соціаль-
них гарантій у забезпеченні зайнятості фізичних осіб, виходячи з рівня 
життя суспільства та держави. Тому державне регулювання зайнятості 
– це формування і реалізація державної політики у сфері зайнятості на-
селення з метою створення умов для забезпечення повної та продукти-
вної вільно обраної зайнятості і соціального захисту в разі настання 
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безробіття. У соціальному сенсі, зайнятість населення передбачає наяв-
ність спеціальних механізмів зайнятості окремих вразливих категорій 
громадян (наприклад, особи з інвалідністю, ветерани, працівники із сі-
мейними обов’язками тощо). Зайнятість населення спрямована на по-
долання безробіття як соціально-економічного явища, за якого частина 
осіб не має змоги реалізувати своє право на працю та отримання заробі-
тної плати (винагороди) як джерела існування. 

Як правова категорія зайнятість населення визначається та гаранту-
ється через призму національного законодавства України176. Згідно з 
положеннями ст. 1 Закону України «Про зайнятість населення» зайня-
тість – це не заборонена законодавством діяльність осіб, пов’язана із 
задоволенням їх особистих та суспільних потреб з метою одержання 
доходу (заробітної плати) у грошовій або іншій формі, а також діяль-
ність членів однієї сім’ї, які здійснюють господарську діяльність або 
працюють у суб’єктів господарювання, заснованих на їх власності, у 
тому числі безоплатно. У правовому сенсі таке визначення буде дореч-
ним для розуміння правової категорії «зайнятість населення». 

Правове регулювання питань зайнятості населення включає в себе 
широке коло нормативних актів, до якого входять Конституція Украї-
ни; міжнародно-правові акти, зокрема конвенції МОП; Кодекс законів 
про працю України та інші кодекси України, якими регулюються окре-
мі аспекти відносин зайнятості населення; закони України, зокрема 
«Про зайнятість населення», «Про загальнообов’язкове соціальне стра-
хування на випадок безробіття» та інші законодавчі акти України; пі-
дзаконні нормативно-правові акти, зокрема Указ Президента України 
«Про Державну службу зайнятості України», яким затверджено Поло-
ження про Державну службу зайнятості України, та інші акти; а також 
система колективних угод, наприклад, Генеральна угода про регулю-
вання основних принципів і норм реалізації соціально-економічної по-
літики і трудових відносин в Україні на 2010–2012 роки від 
09.11.2010 р., галузеві та територіальні угоди тощо. 

За змістом Закону України «Про зайнятість населення» кожен має 
право на вільно обрану зайнятість. Примушування до праці у будь-якій 
формі забороняється. Тому добровільна незайнятість особи не може бу-
ти підставою для притягнення її до відповідальності. Зайнятість насе-
лення забезпечується шляхом встановлення відносин, що регламенту-
ються трудовими договорами (контрактами), провадження 
підприємницької та інших видів діяльності, не заборонених законом. 

                       
176Сіряченко Н. Ю. Правове регулювання зайнятості в умовах ринкової економіки: авто-
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На відміну від поняття «зайнятість населення», працевлаштування – 
це один із способів сприяння досягненню повної, продуктивної і вільно 
обраної зайнятості за допомогою надання уповноваженими органами 
допомоги громадянам у пошуку роботи, а роботодавцям – у підборі не-
обхідних працівників з урахуванням інтересів громадян, роботодавців і 
держави, що є одночасно гарантією реалізації права громадян на працю 
та інших прав у сфері зайнятості та праці177. 

Можна погодитися з С. В. Поповим, на думку якого до основних ознак 
працевлаштування належать наступні: працевлаштування є однією із форм 
реалізації права громадян на працю; участь у влаштуванні громадян на ро-
боту спеціально уповноважених органів (державних і недержавних), що 
породжує виникнення правовідносин з працевлаштування; надання грома-
дянам допомоги в пошуку роботи і влаштуванні на неї, а роботодавцям – у 
підборі необхідних працівників, а також задоволення потреби в робочій 
силі – головні завдання працевлаштування, успішне вирішення яких не-
можливе без урахування у відповідних правових нормах інтересів грома-
дян, роботодавців і держави; здійснення працевлаштування у двох основ-
них формах – сприяння громадянам у пошуку роботи і забезпечення 
роботою. Перша форма поширюється на всіх громадян, які в пошуку робо-
ти вдаються до сприяння органів з працевлаштування, друга – тільки на 
окремі категорії осіб (інвалідів, неповнолітніх та інших громадян, які пра-
цевлаштовуються у рахунок установлених квот)178. 

У науковій літературі також пропонується виділяти наступні форми 
працевлаштування: 1) спрощена (законодавчого сприяння) – застосову-
ється для працевлаштування окремих категорій громадян: працевлаш-
тування неповнолітніх, осіб передпенсійного віку та інших неконкурен-
тоспроможних на ринку праці громадян; 2) проста (звичайна) – 
працевлаштування більшості громадян; 3) складна (ускладнена) – пра-
цевлаштування, за якого встановлюються додаткові вимоги до праців-
ників чи проводяться додаткові заходи (працевлаштування на роботу з 
допуском до таємних матеріалів, на державну службу, перенавчання з 
подальшим працевлаштуванням, працевлаштування іноземців тощо)179. 

Отже, в науці трудового права прийнято розрізняти загальну та спе-
ціальні організаційно-правові форми працевлаштування. Загальна орга-
нізаційно-правова форма працевлаштування як система заходів щодо 
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реалізації особою свого права на трудову зайнятість передбачає зви-
чайний порядок працевлаштування, а тому така форма є найбільш по-
ширеною. Оскільки спеціальні організаційно-правові форми працевла-
штування є окремими проявами процесу реалізації права особи на 
працю, то, відповідно, такі організаційно-правові форми працевлашту-
вання менш поширені, порівняно із загальною. Тож до спеціальних ор-
ганізаційно-правових форм працевлаштування належать: 1) організований 
набір працівників; 2) направлення на роботу випускників навчальних 
закладів; 3) направлення органом зайнятості в рахунок квоти; 4) інші 
форми працевлаштування. 

За змістом зайнятість поділяють на трудову та нетрудову. До не-
трудової зайнятості відносяться: а) професійна підготовка, перепідго-
товка й підвищення кваліфікації з відривом від виробництва; 
б) навчання в денних загальноосвітніх школах і вищих навчальних за-
кладах; в) засновництво в організаціях, щодо яких засновник набуває 
майнових прав. У свою чергу, до трудової зайнятості відносяться: 
а) наймана праця; б) самодіяльна зайнятість. 

Зайнятість у сфері найманої праці характеризується тим, що винаго-
рода за неї прямо не залежить від прибутку роботодавця. Тоді як само-
діяльна зайнятість спрямована на самостійне досягнення відповідних 
результатів як матеріального, так і нематеріального характеру. Зайня-
тість у сфері найманої праці реалізується у формі: роботи за трудовим 
договором; роботи за договорами цивільно-правового характеру, пред-
метом яких є виконання роботи та надання послуг (договір підряду, до-
говір про надання послуг тощо); роботи на підставі обрання, призна-
чення або затвердження на оплачуваній посаді в органах державної 
влади, управління та громадських об’єднаннях; військової служби в 
Збройних Силах України, Службі безпеки України, Державній прикор-
донній службі України, військах внутрішньої та конвойної охорони і 
Цивільної оборони України, органах внутрішніх справ України, інших 
військових формуваннях, створених відповідно до законодавства Укра-
їни, альтернативної (невійськової) служби. 

Самодіяльна зайнятість передбачає участь у прийнятті виробничих 
рішень, а винагорода за неї залежить від прибутку підприємства. Фор-
мами самодіяльної зайнятості є: членство в кооперативах; робота фе-
рмерів та членів їх сімей, що беруть участь у виробництві; творча дія-
льність; зайняття підприємницькою діяльністю; робота у власному 
господарстві180. 
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Оскільки КЗпП України закріплено можливість реалізувати своє 
право на працю через укладення трудового договору як з одним, так і з 
кількома роботодавцями, то є підстави визначати первинну і вторинну 
зайнятість. Так, первинна трудова зайнятість передбачає укладення 
трудового договору за основним місцем роботи на умовах повного або 
неповного робочого часу. У свою чергу, вторинна трудова зайнятість 
означає укладення трудового договору про роботу на умовах сумісниц-
тва. Залежно від характеру роботи чи робіт, на яких зайнятий праців-
ник, можна виділяти постійну, періодичну та тимчасову зайнятість. 

Крім зазначеного вище, Закон України «Про зайнятість населення» 
також надає визначення такого виду зайнятості, як вільно обрана за-
йнятість, тобто реалізація права громадянина вільно обирати вид дія-
льності, не заборонений законом (зокрема такий, що не пов’язаний з 
виконанням оплачуваної роботи), а також професію та місце роботи 
відповідно до своїх здібностей і потреб. Звідси напрошується висновок, 
що на противагу зазначеному виду зайнятості є зайнятість за направ-
ленням, коли особа реалізує своє право на зайнятість за направленням 
на роботу до вказаного роботодавця в межах виконання державного за-
мовлення на підготовку спеціалістів за державні кошти, тобто особа не 
може вільно обирати трудову зайнятість. 

Виходячи з положень чинного законодавства про зайнятість, окре-
мими видами зайнятості можна вважати повну та неповну зайнятість. 
Тож неповна зайнятість – це зайнятість працівника на умовах робочо-
го 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 ви-
робітку. Повна зайнятість – це зайнятість працівника за нормою робо-
чого часу, передбаченою згідно із законодавством, колективним або 
трудовим договором. 

До зайнятого населення належать особи, які працюють за наймом на 
умовах трудового договору (контракту) або на інших умовах, передба-
чених законодавством, особи, які забезпечують себе роботою самостій-
но (у тому числі члени особистих селянських господарств), проходять 
військову чи альтернативну (невійськову) службу, на законних підста-
вах працюють за кордоном та які мають доходи від такої зайнятості, а 
також особи, що навчаються за денною формою у загальноосвітніх, 
професійно-технічних та вищих навчальних закладах та поєднують 
навчання з роботою. До зайнятого населення також належать: 
1) непрацюючі працездатні особи, які фактично здійснюють догляд за 
дитиною-інвалідом, інвалідом І групи або за особою похилого віку, яка 
за висновком медичного закладу потребує постійного стороннього до-
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професійно-технічних та вищих навчальних закладах та поєднують 
навчання з роботою. До зайнятого населення також належать: 
1) непрацюючі працездатні особи, які фактично здійснюють догляд за 
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за висновком медичного закладу потребує постійного стороннього до-
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гляду або досягла 80-річного віку, та отримують допомогу, компенса-
цію та/або надбавку відповідно до законодавства; 2) батьки – вихователі 
дитячих будинків сімейного типу, прийомні батьки, якщо вони отри-
мують грошове забезпечення відповідно до законодавства; 3) особа, яка 
проживає разом з інвалідом І чи ІІ групи внаслідок психічного розладу, 
який за висновком лікарської комісії медичного закладу потребує пос-
тійного стороннього догляду, та одержує грошову допомогу на догляд 
за ним відповідно до законодавства. Разом із тим, до зайнятого насе-
лення не належать іноземці та особи без громадянства, які перебувають 
в Україні і зайнятість яких пов’язана із забезпеченням діяльності інозе-
мних посольств і місій або виконанням своїх професійних чи трудових 
обов’язків перед роботодавцем – нерезидентом. 

Відповідальність за виконання основних напрямів реалізації держа-
вної політики у сфері зайнятості населення покладається на міністерст-
ва та інші центральні органи виконавчої влади, Раду міністрів АРК, об-
ласні, Київську та Севастопольську міські державні адміністрації, 
органи місцевого самоврядування. 

З метою стимулювання сучасної моделі зайнятості, в Україні діють 
територіальні та місцеві програми зайнятості населення, які передба-
чають реалізацію основних напрямів державної політики у сфері зайня-
тості населення в регіонах та є складовими програм їх соціально-
економічного розвитку. Доречно підкреслити, що територіальні та міс-
цеві програми зайнятості населення розробляються місцевими держав-
ними адміністраціями та подаються на затвердження Раді міністрів 
АРК, обласним, Київській та Севастопольській міським радам. У таких 
програмах визначаються основні показники ринку праці та заходи, 
спрямовані на збалансування попиту і пропонування робочої сили на 
територіальних ринках праці, соціального захисту безробітних, забез-
печення зайнятості громадян, які мають додаткові гарантії у сприянні 
працевлаштуванню. 

Координація роботи із здійснення заходів, передбачених програма-
ми зайнятості населення, покладається на центральний орган виконав-
чої влади у сфері соціальної політики, органи соціального діалогу у 
сфері зайнятості, Міністерство праці та соціального захисту населення 
АРК, структурні підрозділи у сфері праці і соціального захисту облас-
них, Київської та Севастопольської міських державних адміністрацій та 
органи місцевого самоврядування. Крім того, варто відзначити, що для 
підготовки погоджених рішень щодо здійснення політики зайнятості 
можуть створюватися координаційні комітети сприяння зайнятості, ра-
ди з професійної орієнтації та інші органи. 
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3.7. Права та гарантії особи з питань зайнятості населення 
 
Сучасну модель зайнятості населення в Україні характеризує наяв-

ність системи прав та гарантій громадян у цій царині. У розвиток кон-
ституційного права особи на працю кожен має право на вільно обрану 
зайнятість. Право на зайнятість забезпечується низкою додаткових прав 
у цій сфері. Законодавство України про зайнятість населення передба-
чає систему загальних, спеціальних та додаткових гарантій реалізації 
громадянами права на зайнятість. 

По-перше, кожен має право на вільний вибір місця, виду діяльності 
та роду занять, яке забезпечується державою шляхом створення право-
вих, організаційних та економічних умов для такого вибору. Реалізація 
права на вибір місця, виду діяльності та роду занять здійснюється шля-
хом самостійного забезпечення особою своєї зайнятості чи звернення з 
метою працевлаштування до роботодавця або за сприяння центрально-
го органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері 
зайнятості населення та трудової міграції, чи суб’єкта господарювання, 
який надає послуги з посередництва у працевлаштуванні. 

По-друге, кожен має право на професійну орієнтацію, яке забезпе-
чується шляхом надання комплексу профорієнтаційних послуг з вибору 
або зміни професії, виду діяльності та інших профорієнтаційних послуг. 
Особи мають право на безоплатні послуги з професійної орієнтації з ме-
тою обрання або зміни виду діяльності, місця роботи, режиму праці. 

По-третє, кожен має право на професійне навчання, яке реалізується 
шляхом первинної професійної підготовки, перепідготовки, спеціаліза-
ції і підвищення кваліфікації, стажування у професійно-технічних, ви-
щих навчальних закладах та закладах післядипломної освіти, безпосе-
редньо на робочих місцях на виробництві чи у сфері послуг з метою 
здобуття особою відповідної кваліфікації або приведення її рівня відпо-
відно до вимог сучасного виробництва та сфери послуг. 

Відповідно до статті 35 Закону України «Про зайнятість населення» 
професійне навчання зареєстрованих безробітних – професійна підго-
товка, перепідготовка та підвищення кваліфікації, що здійснюються за 
рахунок коштів Фонду загальнообов’язкового державного соціального 
страхування України на випадок безробіття, спрямовані на здобуття та 
удосконалення професійних знань, умінь і навичок, підвищення конку-
рентоспроможності на ринку праці. Державна служба зайнятості орга-
нізовує професійне навчання на замовлення роботодавця або для само-
зайнятості, провадження підприємницької діяльності з урахуванням 
побажань безробітних. Таке навчання здійснюється у професійно-
технічних та вищих навчальних закладах, на підприємствах, в устано-
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вах та організаціях незалежно від форми власності, виду діяльності та 
господарювання на договірних засадах. 

Безробітним, які звернулися до державної служби зайнятості щодо 
сприяння в працевлаштуванні та мають незатребувану на ринку праці 
професію або спеціальність, пропонується перепідготовка на замовлен-
ня роботодавців. Тим, які не мають досвіду роботи, пропонується прой-
ти профнавчання за навчальними програмами стажування. Такі програ-
ми дають можливість набути практичного досвіду на конкретному 
робочому місці, а в подальшому – працевлаштуватися на обране місце 
роботи. 

Виробниче навчання та виробнича практика організовуються пере-
важно на базі підприємств, на яких планується працевлаштування без-
робітних після закінчення навчання. Це сприяє адаптації випускників 
на майбутньому робочому місці. Разом з тим, відповідно до статті 36 
Закону України «Про загальнообов’язкове державне соціальне страху-
вання на випадок безробіття» у разі припинення професійної підготов-
ки, перепідготовки або підвищення кваліфікації за направленням дер-
жавної служби зайнятості без поважних причин або відмови працювати 
за одержаною професією (спеціальністю) із застрахованих осіб стягу-
ється сума витрат на професійну підготовку, перепідготовку або підви-
щення кваліфікації. 

По-четверте, кожен має право на соціальний захист у разі настання 
безробіття, що реалізується шляхом: 1) участі в загальнообов’язковому 
державному соціальному страхуванні на випадок безробіття, яке перед-
бачає матеріальне забезпечення на випадок безробіття; 2) надання без-
оплатних соціальних послуг, зокрема, інформаційно-консультаційних 
та профорієнтаційних, професійної підготовки, перепідготовки, підви-
щення кваліфікації з урахуванням попиту на ринку праці, сприяння у 
працевлаштуванні, зокрема, шляхом фінансової підтримки самозайня-
тості та реалізації підприємницької ініціативи відповідно до законодав-
ства; 3) надання особливих гарантій працівникам, які втратили роботу у 
зв’язку із змінами в організації виробництва і праці; 4) надання додат-
кової гарантії зайнятості окремим категоріям населення, які не здатні 
на рівних умовах конкурувати на ринку праці. 

По-п’яте, громадяни України мають право займатися трудовою дія-
льністю за кордоном, якщо така діяльність не заборонена законодавст-
вом України та держави перебування. Права громадян України, які 
працюють за кордоном, захищаються законодавством України та дер-
жави перебування, якщо інше не передбачено міжнародними договора-
ми України, згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою Ук-
раїни. Відповідно до положень ст.ст. 53–54 Закону України «Про 
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міжнародне приватне право» до трудових відносин застосовується пра-
во держави, у якій виконується робота, якщо інше не передбачено зако-
ном або міжнародним договором України. Трудові відносини громадян 
України, які працюють за кордоном, регулюються правом України в разі, 
якщо: 1) громадяни України працюють у закордонних дипломатичних 
установах України; 2) громадяни України уклали з роботодавцями – фі-
зичними або юридичними особами України трудові договори про вико-
нання роботи за кордоном, у тому числі в їх відокремлених підрозділах, 
якщо це не суперечить законодавству держави, на території якої вико-
нується робота; 3) це передбачено законом або міжнародним договором 
України. 

Водночас, трудові відносини іноземців та осіб без громадянства, які 
працюють в Україні, не регулюються правом України в разі, якщо: 
1) іноземці та особи без громадянства працюють у складі дипломатич-
них представництв іноземних держав або представництв міжнародних 
організацій в Україні, якщо інше не передбачено міжнародним догово-
ром України; 2) іноземці та особи без громадянства за межами України 
уклали з іноземними роботодавцями – фізичними чи юридичними осо-
бами трудові договори про виконання роботи в Україні, якщо інше не 
передбачено договорами чи міжнародним договором України. 

По-шосте, держава гарантує особі право на захист від будь-яких 
проявів дискримінації у сфері зайнятості населення за ознаками раси, 
кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, членства у 
професійних спілках або інших об’єднаннях громадян, статі, віку, етні-
чного та соціального походження, майнового стану, місця проживання, 
за мовними або іншими ознаками. Згідно з положеннями ст. 1 Закону 
України «Про засади запобігання та протидії дискримінації в Україні» 
дискримінація – це ситуація, за якої особа та/або група осіб за їх озна-
ками раси, кольору шкіри, політичних, релігійних та інших переконань, 
статі, віку, інвалідності, етнічного та соціального походження, грома-
дянства, сімейного та майнового стану, місця проживання, мовними або 
іншими ознаками, які були, є та можуть бути дійсними або припуще-
ними (далі – певні ознаки), зазнає обмеження у визнанні, реалізації або 
користуванні правами і свободами в будь-якій формі, встановленій цим 
Законом, крім випадків, коли таке обмеження має правомірну, 
об’єктивно обґрунтовану мету, способи досягнення якої є належними 
та необхідними. Формами дискримінації є пряма дискримінація, непря-
ма дискримінація, підбурювання до дискрімінації, пособництво у дис-
кримінації, утиск. Не вважається дискримінацією здійснення заходів 
щодо додаткового сприяння у працевлаштуванні окремих категорій 
громадян. Забороняється в оголошеннях (рекламі) про вакансії зазнача-
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ти обмеження щодо віку кандидатів, пропонувати роботу лише жінкам 
або лише чоловікам, за винятком специфічної роботи, яка може вико-
нуватися виключно особами певної статі, висувати вимоги, що надають 
перевагу одній із статей, а також вимагати від осіб, які працевлаштову-
ються, надання відомостей про особисте життя. 

Згідно з положеннями ст. 17 Закону України «Про забезпечення рів-
них прав та можливостей жінок і чоловіків» особам жіночої статі та 
особам чоловічої статі забезпечуються рівні права та можливості у пра-
цевлаштуванні, просуванні по роботі, підвищенні кваліфікації та пере-
підготовці. При цьому роботодавець зобов’язаний: 1) створювати умо-
ви праці, які дозволяли б жінкам і чоловікам здійснювати трудову 
діяльність на рівній основі; 2) забезпечувати жінкам і чоловікам мож-
ливість суміщати трудову діяльність із сімейними обов’язками; 
3) здійснювати рівну оплату праці жінок і чоловіків при однаковій ква-
ліфікації та однакових умовах праці; 4) вживати заходів щодо ство-
рення безпечних для життя і здоров’я умов праці; 5) вживати заходів 
щодо унеможливлення випадків сексуальних домагань. Водночас робо-
тодавці можуть здійснювати позитивні дії, спрямовані на досягнення 
збалансованого співвідношення жінок і чоловіків у різних сферах тру-
дової діяльності, а також серед різних категорій працівників. 

По-сьоме, кожен має право на безоплатне одержання інформації про 
пропонування і попит на робочу силу, зокрема про вільні робочі місця 
(посади), можливості та умови працевлаштування на території України 
і за кордоном, професійну орієнтацію, професійне навчання та інші по-
слуги, передбачені законодавством. Держава забезпечує доступ до ін-
формації у сфері зайнятості населення через органи державної влади та 
засоби масової інформації. 

По-восьме, кожен має право на оскарження рішень, дій або бездія-
льності органів державної влади, органів місцевого самоврядування, 
підприємств, установ та організацій незалежно від форми власності, 
виду діяльності та господарювання, фізичних осіб, що застосовують 
найману працю, а також дій або бездіяльності посадових осіб, що призвели 
до порушення права особи на зайнятість, відповідно до законодавства. 

Доречно підкреслити, що проект ТК передбачає, що фізична особа 
здійснює право на працевлаштування шляхом самостійного пошуку робо-
ти або за сприянням центрального органу виконавчої влади, що реалізує 
державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, його 
територіальних органів чи суб’єктів підприємницької діяльності, що мають 
право надавати послуги з посередництва у працевлаштуванні. 

Слід зауважити, що держава гарантує у сфері зайнятості: 1) вільне 
обрання місця застосування праці та виду діяльності, вільний вибір або 
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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 під-
ходящої роботи та одержанні інформації про ситуацію на ринку праці 
та перспективи його розвитку; 7) соціальний захист у разі настання без-
робіття; 8) захист від дискримінації у сфері зайнятості, необґрунтованої 
відмови у найманні на роботу і незаконного звільнення; 9) додаткове 
сприяння у працевлаштуванні окремих категорій громадян. 

Як зазначалося вище, законодавством заборонена будь-яка дискри-
мінація у сфері зайнятості. Водночас, не вважається дискримінацією 
додаткове сприяння у працевлаштуванні окремих категорій громадян. 
До категорій громадян, що мають додаткові гарантії у сприянні пра-
цевлаштуванню, належать: 1) один з батьків або особа, яка їх замінює і: 
має на утриманні дітей віком до шести років; виховує без одного з под-
ружжя дитину віком до 14 років або дитину-інваліда; утримує без одно-
го з подружжя інваліда з дитинства (незалежно від віку) та/або інваліда 
І групи (незалежно від причини інвалідності); 2) діти-сироти та діти, 
позбавлені батьківського піклування, особи, яким виповнилося 15 років 
та які за згодою одного з батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як 
виняток, прийматися на роботу; 3) особи, звільнені після відбуття пока-
рання або примусового лікування; 4) молодь, яка закінчила або припи-
нила навчання у загальноосвітніх, професійно-технічних і вищих нав-
чальних закладах, звільнилася із строкової військової або 
альтернативної (невійськової) служби (протягом шести місяців після 
закінчення або припинення навчання чи служби) і яка вперше прийма-
ється на роботу; 5) особи, яким до настання права на пенсію за віком 
залишилося 10 і менше років; 6) інваліди, які не досягли пенсійного ві-
ку; 7) особи, яким виповнилося 15 років та які за згодою одного з батьків 
або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматися на роботу. 

Спеціальні гарантії зайнятості населення стосуються спеціальних 
суб’єктів відносин зайнятості та працевлаштування. Так, Закон України 
«Про основи соціальної захищеності інвалідів в Україні»181 (ст. 18) пе-
редбачає, що забезпечення прав інвалідів на працевлаштування та 
оплачувану роботу, в тому числі з умовою про виконання роботи вдо-
ма, здійснюється шляхом їх безпосереднього звернення до підприємств, 
установ, організацій чи до державної служби зайнятості. Підбір робочо-
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го місця здійснюється переважно на підприємстві, де настала інвалід-
ність, з урахуванням побажань інваліда, наявних у нього професійних 
навичок і знань, а також рекомендацій медико-соціальної експертизи. 
При цьому для роботодавців, якими є підприємства, установи, органі-
зації, у тому числі підприємства, організації громадських організацій 
інвалідів, фізичних осіб, які використовують найману працю, установ-
люється норматив робочих місць для працевлаштування інвалідів у ро-
змірі чотирьох відсотків середньооблікової чисельності штатних праці-
вників облікового складу за рік, а якщо працює від 8 до 25 осіб, – у 
кількості одного робочого місця. Такі роботодавці самостійно розрахо-
вують кількість робочих місць для працевлаштування інвалідів відпо-
відно до встановленого нормативу і забезпечують працевлаштування 
інвалідів. При розрахунках кількість робочих місць округлюється до 
цілого значення. 

Звертаємо увагу на те, що проект ТК з метою забезпечення права на 
працю осіб, які потребують соціального захисту, виконавчі органи сіль-
ських, селищних, міських рад бронюють на підприємствах робочі місця 
для таких категорій осіб, які потребують соціального захисту: 1) один з 
батьків або особа, яка їх замінює і: має на утриманні дітей віком до ше-
сти 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 І групи (незалежно від причини ін-
валідності); 2) діти-сироти та діти, позбавлені батьківського піклуван-
ня, особи, яким виповнилося 15 років та які за згодою одного з батьків 
або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматися на роботу; 
3) особи, звільнені після відбуття покарання або примусового ліку-
вання; 4) молодь, яка закінчила або припинила навчання у загальноос-
вітніх, професійно-технічних і вищих навчальних закладах, звільнилася 
із строкової військової або альтернативної (невійськової) служби (про-
тягом шести місяців після закінчення або припинення навчання чи слу-
жби) і яка вперше приймається на роботу; 5) особи, яким до настання 
права на пенсію за віком залишилося 10 і менше років; 6) інваліди, які 
не досягли пенсійного віку; 7) особи, яким виповнилося 15 років та які за 
згодою одного з батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, 
прийматися на роботу. Квоти робочих місць для осіб, які потребують соці-
ального захисту, для підприємств, установ, організацій визначаються ви-
конавчими органами сільських, селищних, міських рад за погодженням з 
територіальними органами соціального діалогу та доводяться до роботода-
вців відповідної адміністративно-територіальної одиниці. 

Законодавство про зайнятість додатково передбачає гарантії у сфері 
реалізації права на зайнятість: жінкам, які мають дітей віком до шести 
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років; одиноким матерям, які мають дітей віком до чотирнадцяти років 
або дітей-інвалідів; молоді, яка закінчила або припинила навчання у се-
редніх загальноосвітніх школах, професійно-технічних або вищих нав-
чальних закладах, звільнилася зі строкової військової або альтернатив-
ної (невійськової) служби і якій надається перше робоче місце, дітям 
(сиротам), які залишилися без піклування батьків, а також особам, яким 
виповнилося п’ятнадцять років і які за згодою одного із батьків або 
особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматися на роботу; осо-
бам передпенсійного віку; особам, звільненим після відбуття покарання 
або примусового лікування; інвалідам, які не досягли пенсійного віку. 

 
3.8. Система та повноваження суб’єктів  

з питань зайнятості населення 
 
Державне регулювання питань зайнятості виражається у державній 

політиці в галузі зайнятості населення. Зокрема, Конвенція МОП № 122 
«Про політику в галузі зайнятості» 1964 р. (ратифікована Україною 
19 червня 1968 р.) гласить, що з метою стимулювання економічного 
зростання й розвитку, піднесення рівня життя, задоволення потреб у 
робочій силі та ліквідації безробіття й неповної зайнятості кожна дер-
жава-член МОП проголошує й здійснює як головну мету активну полі-
тику, спрямовану на сприяння повній, продуктивній і вільно обраній 
зайнятості. Ця політика має на меті забезпечити: а) роботою всіх, хто 
готовий стати до неї й шукає її; б) такою роботою, яка була б якомога 
продуктивнішою; в) свободу вибору зайнятості й найширші можливості 
для кожного працівника здобути підготовку та використати свої навич-
ки й здібності для виконання роботи, до якої він придатний, незалежно 
від раси, кольору шкіри, статі, релігії, політичних поглядів, іноземного 
чи соціального походження. 

Згідно з положенням ст. 2 Конвенції МОП № 168 «Про сприяння 
зайнятості та захисту від безробіття» 1988 p. кожний член МОП вживає 
відповідних заходів для координації своєї системи захисту від безробіт-
тя та своєї політики в галузі зайнятості. Для цього він прагне забезпе-
чити, щоб уся його система захисту від безробіття і, зокрема методи 
надання допомоги по безробіттю, сприяли створенню повної, продук-
тивної та вільно вибраної зайнятості й справляли б такий вплив, щоб 
роботодавці були зацікавлені пропонувати працівникам продуктивну 
зайнятість, а працівники – шукати таку зайнятість. 

Державна політика зайнятості має активну та пасивну форми. Зміс-
том пасивної політики є система заходів по залученню у сферу зайнято-
сті осіб, які втратили роботу та бажають працевлаштуватися, а також: 
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заходів соціального захисту незайнятих. Активна політика полягає у 
створенні державою системи заходів щодо попередження незайнятості. 
Для проведення активної політики застосовуються заходи економічно-
го, правового та організаційного забезпечення. Економічне забезпечен-
ня політики зайнятості передбачає створення економічного механізму 
формування та функціонування ринку праці, стимулювання створення 
нових робочих місць, надання фінансової підтримки підприємництва, 
пом’якшення економічних наслідків масового відтоку робочої сили на 
ринку праці тощо. 

Прикладом активної державної політики забезпечення трудової 
зайнятості населення є прийняття Закону України «Про стимулювання 
інвестиційної діяльності у пріоритетних галузях економіки з метою 
створення нових робочих місць», який спрямований на створення 
умов для активізації інвестиційної діяльності шляхом концентрації 
ресурсів держави на пріоритетних напрямах розвитку економіки з ме-
тою запровадження новітніх та енергозберігаючих технологій, ство-
рення нових робочих місць, розвитку регіонів. Згідно з цим Законом 
державою надається державна підтримка суб’єктам інвестиційної дія-
льності, які реалізують схвалені Кабінетом Міністрів України за по-
данням спеціально уповноваженого органу при Кабінеті Міністрів 
України з питань надання державної підтримки суб’єктам інвестицій-
ної діяльності, які реалізують інвестиційні проекти у пріоритетних га-
лузях економіки, Ради міністрів АРК, обласних, Київської та Севасто-
польської міських державних адміністрацій інвестиційні проекти у 
пріоритетних галузях економіки. Одним із критеріїв оцінки подібних 
інвестиційних проектів є створення інвесторами нових робочих місць 
для працівників, які безпосередньо задіяні у виробничих процесах, у 
кількості, що перевищує: 150 – для суб’єктів великого підприємницт-
ва; 50 – для суб’єктів середнього підприємництва; 25 – для суб’єктів 
малого підприємництва. Крім того, середня заробітна плата працівни-
ків повинна перевищувати розмір мінімальної заробітної плати, вста-
новленої законом на 1 січня звітного (податкового) року не менш як у 
2,5 рази. 

Для реалізації державної політики зайнятості населення, професій-
ної орієнтації, підготовки і перепідготовки, працевлаштування та соціа-
льної підтримки тимчасово непрацюючих громадян в Україні створена 
та діє Державна служба зайнятості як центральний орган виконавчої 
влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та 
трудової міграції, діяльність якого здійснюється під керівництвом Мі-
ністерства соціальної політики України та за координації місцевих 
державних адміністрацій та органів місцевого самоврядування. 
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Доречно буде наголосити, що останнім часом достатньо багато ува-
ги приділяється питанню реформування Державної служби зайнятості в 
окреме національне агентство, що дозволить оптимізувати її діяльність 
у напрямку розв’язання проблем безробіття182. 

Формування та реалізацію державної політики у сфері зайнятості 
населення забезпечують у межах своїх повноважень Верховна Рада Ук-
раїни, Кабінет Міністрів України, центральний орган виконавчої влади 
у сфері соціальної політики, інші центральні органи виконавчої влади, 
Верховна Рада та Рада Міністрів АРК, місцеві державні адміністрації, 
органи місцевого самоврядування. Головним органом у системі центра-
льних органів виконавчої влади з формування та реалізації державної 
політики у сфері зайнятості населення є центральний орган виконавчої 
влади у сфері соціальної політики. Тому діяльність центрального орга-
ну виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості 
населення та трудової міграції, спрямовується і координується Мініст-
ром – керівником центрального органу виконавчої влади у сфері соціа-
льної політики. 

Центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політи-
ку у сфері зайнятості населення та трудової міграції, здійснює свої пов-
новаження безпосередньо та через територіальні органи. Територіальні 
органи центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну 
політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції в АРК, обла-
стях, містах Києві та Севастополі, районах, районах у містах, містах є 
юридичними особами публічного права. До сфери управління центра-
льного органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері 
зайнятості населення та трудової міграції, можуть належати підприємс-
тва, установи та організації. 

Основними завданнями центрального органу виконавчої влади, що 
реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової 
міграції, його територіальних органів є: 1) реалізація державної політи-
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сового характеру; 6) сприяння громадянам в організації підприємниць-
кої діяльності, зокрема шляхом надання індивідуальних та групових 
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консультацій; 7) участь у реалізації заходів, спрямованих на запобігання 
масовому вивільненню працівників, профілактика настання страхового 
випадку, сприяння мобільності робочої сили та зайнятості населення у 
регіонах з найвищими показниками безробіття, монофункціональних 
містах та населених пунктах, залежних від містоутворюючих підпри-
ємств; 8) організація підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфі-
кації безробітних з урахуванням поточної та перспективної потреб рин-
ку праці; 9) проведення професійної орієнтації населення; 
10) додаткове сприяння у працевлаштуванні окремих категорій грома-
дян, які неконкурентоспроможні на ринку праці; 11) здійснення конт-
ролю за використанням роботодавцями та безробітними коштів Фонду 
загальнообов’язкового державного соціального страхування України на 
випадок безробіття. 

У свою чергу до функцій Державної служби зайнятості України як 
центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику 
у сфері зайнятості населення та трудової міграції, Закон України «Про 
зайнятість» відносить: 1) управління та оперативне розпорядження фі-
нансовими ресурсами Фонду загальнообов’язкового державного соціа-
льного страхування України на випадок безробіття в межах затвердже-
ного бюджету Фонду відповідно до Закону України «Про 
загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок без-
робіття», управління майном; 2) забезпечення функціонування Єдиної 
інформаційно-аналітичної системи, зокрема, формування бази даних 
про вільні робочі місця (посади) на підставі інформації, що надійшла 
від роботодавців та суб’єктів господарювання, які надають послуги з 
посередництва у працевлаштуванні; 3) ведення обліку осіб, які зверта-
ються за сприянням у працевлаштуванні, та наданих їм послуг; 
4) здійснення реєстрації безробітних, ведення обліку наданих їм послуг; 
5) організацію професійного навчання зареєстрованих безробітних з 
урахуванням поточної та перспективної потреб ринку праці; 
6) організацію роботи з підтвердження професійної кваліфікації за ре-
зультатами неформального професійного навчання за робітничими 
професіями; 7) інформування населення, органів виконавчої влади та 
навчальних закладів про попит та пропонування робочої сили на ринку 
праці, права та гарантії у сфері зайнятості населення та у разі настання 
безробіття; 8) здійснення в установленому законодавством порядку 
збирання, опрацювання, подання та поширення адміністративних даних 
про попит та пропонування робочої сили на ринку праці, надання соці-
альних послуг населенню та роботодавцям; 9) аналіз показників попиту 
та пропонування робочої сили і внесення центральному органу викона-
вчої влади у сфері соціальної політики пропозиції щодо прогнозування 
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розвитку ринку праці; 10) участь у розробленні основних напрямів реа-
лізації державної політики у сфері зайнятості населення на середньост-
роковий період, територіальних програм зайнятості населення та їх ви-
конанні; 11) сприяння працевлаштуванню безробітних на 
підприємствах, що залучаються до реалізації державних цільових про-
грам та інфраструктурних проектів, у порядку, встановленому Кабіне-
том Міністрів України; 12) взаємодію з роботодавцями з питань визна-
чення поточної та перспективної потреби в робочій силі, професійного 
навчання населення та укомплектування вільних робочих місць; 
13) ведення переліку суб’єктів господарювання, які надають послуги з 
посередництва у працевлаштуванні; 14) обмін інформацією з Пенсій-
ним фондом України для забезпечення виконання вимог цього Закону 
України «Про зайнятість населення» та Закону України «Про загально-
обов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття»; 
15) участь у проведенні наукових досліджень з питань зайнятості насе-
лення, функціонування ринку праці та соціального захисту населення 
від безробіття, вивчення міжнародного досвіду з метою запровадження 
інноваційних форм сприяння зайнятості населення, виступ замовником 
наукових робіт, досліджень і методичного забезпечення; 16) участь у 
здійсненні міжнародного співробітництва для розв’язання проблем зай-
нятості населення, соціального захисту громадян від безробіття та тру-
дової міграції; 17) видачу роботодавцям дозволів на застосування праці 
іноземців та осіб без громадянства з веденням обліку таких дозволів; 
18) розслідування страхових випадків та обґрунтованості виплати мате-
ріального забезпечення в порядку, встановленому центральними ор-
ганами виконавчої влади у сфері соціальної політики, державної подат-
кової політики та Пенсійним фондом України. Таке розслідування 
здійснюється шляхом звіряння даних, зазначених у документах страху-
вальника, з базою даних Пенсійного фонду України та центрального 
органу виконавчої влади, що забезпечує реалізацію єдиної державної 
податкової політики, а в разі потреби – шляхом проведення виїзних 
планових та позапланових перевірок страхувальників; 19) контроль за 
використанням коштів Фонду загальнообов’язкового державного соці-
ального страхування України на випадок безробіття, застосування в 
установленому законодавством порядку фінансових санкцій та накла-
дення адміністративних штрафів; 20) безоплатне консультування підп-
риємств, установ та організацій незалежно від форми власності, виду 
діяльності та господарювання, фізичних осіб, які використовують пра-
цю інших осіб на умовах трудового договору (контракту) або на інших 
умовах, передбачених законодавством про працю, з питань працевлаш-
тування інвалідів; 21) надання соціальних послуг та виплату матеріаль-
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ного забезпечення відповідно до Закону України «Про загальноо-
бов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття» та 
цього Закону. Доречно підкреслити, що в умовах сьогодення йде актив-
ний процес реформування органів зайнятості. 

Варто звернути увагу на деякі новели у правовому регулюванні зай-
нятості населення, запроваджені на підставі Закону України «Про за-
йнятість населення», зокрема, передбачено заходи щодо розширення 
можливостей для підвищення конкурентоспроможності на ринку праці 
молоді та осіб віком старше 45 років. Так, студенти вищих та учні про-
фесійно-технічних навчальних закладів, що здобули професію (кваліфі-
кацію) за освітньо-кваліфікаційним рівнем «кваліфікований робітник», 
«молодший спеціаліст», «бакалавр», «спеціаліст» та продовжують на-
вчатися на наступному освітньо-кваліфікаційному рівні, мають право 
проходити стажування за професією (спеціальністю), за якою здобува-
ється освіта, на підприємствах, в установах та організаціях незалежно 
від форми власності, виду діяльності та господарювання, на умовах, ви-
значених договором про стажування у вільний від навчання час. Метою 
стажування є набуття досвіду з виконання професійних завдань та 
обов’язків, удосконалення професійних знань, умінь та навичок, ви-
вчення та засвоєння нових технологій, техніки, набуття додаткових 
компетенцій. Порядок укладення договору про стажування та Типову 
форму договору затверджено Кабінетом Міністрів України. 

Запис про проходження стажування роботодавець вносить до трудо-
вої книжки, причому строк стажування за договором не може переви-
щувати шести місяців. Стажування проводиться за індивідуальною 
програмою під керівництвом працівника підприємства, установи, орга-
нізації, який має стаж роботи за відповідною професією (спеціальністю) 
не менш як три роки. У разі коли в період стажування особи, зазначені 
вище, виконують професійні роботи, підприємство, організація, уста-
нова за всі роботи, виконані відповідно до наданих завдань, здійснює 
виплату їм заробітної плати згідно з установленими системами оплати 
праці за нормами, розцінками, ставками (окладами) з урахуванням кое-
фіцієнтів, доплат і надбавок. Робота керівників стажування, призначе-
них з числа працівників підприємства, організації, установи, може 
оплачуватися підприємством, організацією, установою за рахунок кош-
тів, передбачених на підготовку, перепідготовку, підвищення кваліфі-
кації кадрів, додатково на строк стажування щомісяця у розмірах не 
менше 5 відсотків суми основної заробітної плати, яку вони отримують 
за основним місцем роботи. 

Вищі та професійно-технічні навчальні заклади разом з роботодав-
цями сприяють студентам і учням у доступі до інформації про можли-
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вість стажування. Питання професійного навчання працівників, форма-
льного та неформального навчання працівників регулюються Законом 
України «Про професійний розвиток працівників». 

До вразливих щодо конкурентоспроможності на ринку праці відно-
сяться особи віком понад 45 років. Для таких осіб також передбачено 
додаткові заходи для підвищення їх конкурентоспроможності шляхом 
професійного навчання. Так, особи віком старше 45 років, страховий 
стаж яких становить не менше 15 років, мають право до досягнення 
встановленого статтею 26 Закону України «Про загальнообов’язкове 
державне пенсійне страхування» пенсійного віку на одноразове отри-
мання ваучера для підтримання їх конкурентоспроможності шляхом 
перепідготовки, спеціалізації, підвищення кваліфікації за професіями та 
спеціальностями для пріоритетних видів економічної діяльності. Вибір 
професії (спеціальності) із затвердженого переліку, форми та місця на-
вчання здійснюється особою. 

Згідно із закріпленим Законом України визначенням, ваучер – це 
документ встановленого зразка, що дає особі відповідно до цього Зако-
ну право на перепідготовку, підготовку на наступному освітньо-
кваліфікаційному рівні, спеціалізацію, підвищення кваліфікації у нав-
чальних закладах чи у роботодавця, вартість якого встановлюється в 
межах вартості навчання, але не може перевищувати десятикратний ро-
змір прожиткового мінімуму для працездатних осіб, установленого за-
коном. Оплата ваучера здійснюється за рахунок коштів Фонду загаль-
нообов’язкового державного соціального страхування України на 
випадок безробіття, виходячи з його фінансових можливостей. 

Порядок видачі територіальними органами центрального органу ви-
конавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості насе-
лення та трудової міграції, ваучерів та перелік професій, спеціально-
стей та напрямів підвищення кваліфікації, для навчання за якими може 
бути виданий ваучер, затверджуються Кабінетом Міністрів України. 

Також органи Державної служби зайнятості співпрацюють із 
суб’єктами господарювання, які надають послуги з посередництва у 
працевлаштуванні шляхом: 1) укладення договорів про співпрацю за 
окремими напрямами діяльності, у тому числі для обміну даними про 
вільні робочі місця (вакансії); 2) проведення спільних заходів (проек-
тів); 3) консультування з метою вдосконалення професійної практики 
та надання послуг роботодавцям і особам, що шукають роботу, в тому 
числі тих, що мають додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню. 
Суб’єктам господарювання, які надають послуги з посередництва у 
працевлаштуванні в Україні, забороняється отримувати від громадян, 
яким надано зазначені послуги, гонорари, комісійні та інші винагороди. 
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Оплата послуг з працевлаштування здійснюється виключно роботодав-
цем, якому надано такі послуги. 

У відповідності до законодавства України183 центральним органом 
виконавчої влади, діяльність якого спрямовується і координується Ка-
бінетом Міністрів України через Міністра соціальної політики України 
та входить до системи органів виконавчої влади і забезпечує реалізацію 
державної політики у сфері зайнятості населення та трудової міграції, є 
Державна служба зайнятості України, яка для виконання покладених на 
неї завдань має право: 1) залучати спеціалістів центральних та місцевих 
органів виконавчої влади, вчених, представників інститутів громадян-
ського суспільства (за згодою) для розгляду питань, що належать до її 
повноважень; 2) одержувати в установленому порядку від міністерств, 
інших центральних та місцевих органів виконавчої влади, органів міс-
цевого самоврядування необхідні документи і матеріали; 3) користуватися 
відповідними інформаційними базами даних державних органів, дер-
жавними, в тому числі урядовими, системами зв’язку і комунікацій, ме-
режами спеціального зв’язку та іншими технічними засобами; 
4) скликати в установленому порядку наради з питань, що належать до 
її повноважень; 5) користуватися в установленому порядку відомостя-
ми Державного реєстру загальнообов’язкового державного соціального 
страхування; 6) розпоряджатися в межах повноважень відповідно до 
законодавства коштами Фонду; 7) проводити в установленому порядку 
перевірку цільового використання коштів Фонду, які спрямовуються на 
надання соціальних послуг, виплату матеріального забезпечення, здійс-
нення заходів щодо сприяння зайнятості населення, достовірності відо-
мостей, поданих роботодавцем для отримання коштів Фонду, додер-
жання порядку використання роботодавцем виділених йому коштів 
Фонду та зупиняти виплати з Фонду в разі відмови або перешкоджання 
з боку роботодавця у проведенні перевірки, виявлення фактів подання 
ним Службі недостовірних відомостей, або порушення порядку вико-
ристання роботодавцем коштів Фонду; отримувати необхідні пояснення 
(у тому числі в письмовій формі) з питань, що виникають під час про-
ведення перевірки; 8) стягувати відповідно до закону кошти Фонду, ви-
плачені особам, зареєстрованим як безробітні, у вигляді матеріального 
забезпечення на випадок безробіття та витрачені на надання соціальних 
послуг безробітним у разі встановлення факту їх отримання на підставі 
недостовірних відомостей, поданих особою, а також несплачені у доб-
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Оплата послуг з працевлаштування здійснюється виключно роботодав-
цем, якому надано такі послуги. 

У відповідності до законодавства України183 центральним органом 
виконавчої влади, діяльність якого спрямовується і координується Ка-
бінетом Міністрів України через Міністра соціальної політики України 
та входить до системи органів виконавчої влади і забезпечує реалізацію 
державної політики у сфері зайнятості населення та трудової міграції, є 
Державна служба зайнятості України, яка для виконання покладених на 
неї завдань має право: 1) залучати спеціалістів центральних та місцевих 
органів виконавчої влади, вчених, представників інститутів громадян-
ського суспільства (за згодою) для розгляду питань, що належать до її 
повноважень; 2) одержувати в установленому порядку від міністерств, 
інших центральних та місцевих органів виконавчої влади, органів міс-
цевого самоврядування необхідні документи і матеріали; 3) користуватися 
відповідними інформаційними базами даних державних органів, дер-
жавними, в тому числі урядовими, системами зв’язку і комунікацій, ме-
режами спеціального зв’язку та іншими технічними засобами; 
4) скликати в установленому порядку наради з питань, що належать до 
її повноважень; 5) користуватися в установленому порядку відомостя-
ми Державного реєстру загальнообов’язкового державного соціального 
страхування; 6) розпоряджатися в межах повноважень відповідно до 
законодавства коштами Фонду; 7) проводити в установленому порядку 
перевірку цільового використання коштів Фонду, які спрямовуються на 
надання соціальних послуг, виплату матеріального забезпечення, здійс-
нення заходів щодо сприяння зайнятості населення, достовірності відо-
мостей, поданих роботодавцем для отримання коштів Фонду, додер-
жання порядку використання роботодавцем виділених йому коштів 
Фонду та зупиняти виплати з Фонду в разі відмови або перешкоджання 
з боку роботодавця у проведенні перевірки, виявлення фактів подання 
ним Службі недостовірних відомостей, або порушення порядку вико-
ристання роботодавцем коштів Фонду; отримувати необхідні пояснення 
(у тому числі в письмовій формі) з питань, що виникають під час про-
ведення перевірки; 8) стягувати відповідно до закону кошти Фонду, ви-
плачені особам, зареєстрованим як безробітні, у вигляді матеріального 
забезпечення на випадок безробіття та витрачені на надання соціальних 
послуг безробітним у разі встановлення факту їх отримання на підставі 
недостовірних відомостей, поданих особою, а також несплачені у доб-
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ровільному порядку штрафи, накладені відповідно до Закону України 
«Про зайнятість населення» та статті 24-1 Закону України «Про рекла-
му»184; 9) стягувати з роботодавця суму страхових коштів та вартість 
соціальних послуг, наданих безробітному, в разі поновлення його на 
роботі за рішенням суду; 10) вимагати від керівників та інших посадо-
вих осіб підприємств, установ та організацій, а також від фізичних осіб 
усунення виявлених фактів порушення вимог законодавства про стра-
хування на випадок безробіття. 

Важливим аспектом діяльності органів зайнятості є підбір громадя-
нам підходящої роботи. Для громадян, які втратили роботу і заробіток 
(трудовий дохід), підходящою вважається робота, що відповідає освіті, 
професії (спеціальності), кваліфікації працівника і надається в тій же 
місцевості, де він проживає. Заробітна плата повинна відповідати рів-
ню, який особа мала за попередньою роботою з урахуванням її серед-
нього рівня, що склався в галузі відповідної області за минулий місяць. 

Професійна підготовка, підвищення кваліфікації і перепідготовка 
осіб, зареєстрованих у службі зайнятості як таких, що шукають роботу, 
безробітних, може провадитись у випадках: неможливості підібрати пі-
дходящу роботу через відсутність у громадянина необхідної професій-
ної кваліфікації; необхідності змінити кваліфікацію у зв’язку з відсутні-
стю роботи, яка відповідає професійним навикам громадянина; втрати 
здатності виконання роботи за попередньою професією; необхідності 
підібрати підходящу роботу інваліду, в тому числі з умовою про вико-
нання роботи вдома, відповідно до рекомендацій МСЕК, наявної квалі-
фікації та з урахуванням його побажань, пошуку роботи вперше і відсу-
тності професії (спеціальності). 

 
3.9. Організаційно‐правові механізми  

забезпечення (сприяння) зайнятості населення 
 
Належна організація зайнятості та працевлаштування в Україні ви-

магає формування сучасних механізмів взаємодії органів зайнятості з 
іншими суб’єктами у сфері праці. Основними напрямами такої взаємо-
дії є: 1) формування дієвого та гнучкого ринку праці; 2) організація 
державних програм з питань зайнятості; 3) посилення професійної орі-
єнтації, професійної кваліфікації фізичних осіб, виходячи з потреб сус-
пільства та держави; 4) стимулювання роботодавців у сфері праці; 
5) стимулювання фізичних осіб до самоорганізації у сфері підприємни-
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ровільному порядку штрафи, накладені відповідно до Закону України 
«Про зайнятість населення» та статті 24-1 Закону України «Про рекла-
му»184; 9) стягувати з роботодавця суму страхових коштів та вартість 
соціальних послуг, наданих безробітному, в разі поновлення його на 
роботі за рішенням суду; 10) вимагати від керівників та інших посадо-
вих осіб підприємств, установ та організацій, а також від фізичних осіб 
усунення виявлених фактів порушення вимог законодавства про стра-
хування на випадок безробіття. 

Важливим аспектом діяльності органів зайнятості є підбір громадя-
нам підходящої роботи. Для громадян, які втратили роботу і заробіток 
(трудовий дохід), підходящою вважається робота, що відповідає освіті, 
професії (спеціальності), кваліфікації працівника і надається в тій же 
місцевості, де він проживає. Заробітна плата повинна відповідати рів-
ню, який особа мала за попередньою роботою з урахуванням її серед-
нього рівня, що склався в галузі відповідної області за минулий місяць. 

Професійна підготовка, підвищення кваліфікації і перепідготовка 
осіб, зареєстрованих у службі зайнятості як таких, що шукають роботу, 
безробітних, може провадитись у випадках: неможливості підібрати пі-
дходящу роботу через відсутність у громадянина необхідної професій-
ної кваліфікації; необхідності змінити кваліфікацію у зв’язку з відсутні-
стю роботи, яка відповідає професійним навикам громадянина; втрати 
здатності виконання роботи за попередньою професією; необхідності 
підібрати підходящу роботу інваліду, в тому числі з умовою про вико-
нання роботи вдома, відповідно до рекомендацій МСЕК, наявної квалі-
фікації та з урахуванням його побажань, пошуку роботи вперше і відсу-
тності професії (спеціальності). 

 
3.9. Організаційно‐правові механізми  

забезпечення (сприяння) зайнятості населення 
 
Належна організація зайнятості та працевлаштування в Україні ви-

магає формування сучасних механізмів взаємодії органів зайнятості з 
іншими суб’єктами у сфері праці. Основними напрямами такої взаємо-
дії є: 1) формування дієвого та гнучкого ринку праці; 2) організація 
державних програм з питань зайнятості; 3) посилення професійної орі-
єнтації, професійної кваліфікації фізичних осіб, виходячи з потреб сус-
пільства та держави; 4) стимулювання роботодавців у сфері праці; 
5) стимулювання фізичних осіб до самоорганізації у сфері підприємни-
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цтва та інших форм зайнятості; 6) підвищення конкурентоспроможнос-
ті на ринку праці; 7) підтримка громадян, які втратили роботу. 

Законодавство України у сфері зайнятості закріплює низку заходів 
щодо сприяння зайнятості населення. Такі заходи спрямовуються на: 
1) забезпечення відповідності рівня професійної кваліфікації працезда-
тних осіб потребам ринку праці; 2) створення умов для активного по-
шуку роботи безробітними; 3) підвищення конкурентоспроможності 
осіб на ринку праці. До заходів щодо сприяння зайнятості населення 
відносяться: 1) професійна орієнтація та професійне навчання; 
2) стимулювання діяльності роботодавців, спрямованої на створення 
нових робочих місць та працевлаштування безробітних; 3) створення 
умов для самозайнятості населення та підтримка підприємницької іні-
ціативи; 4) сприяння забезпеченню молоді першим робочим місцем та 
запровадження стимулів для стажування на підприємствах, в установах 
та організаціях незалежно від форми власності, виду діяльності та гос-
подарювання, фізичних осіб, які застосовують найману працю, молоді, 
яка навчається; 5) сприяння зайнятості інвалідів; 6) забезпечення участі 
безробітних у громадських роботах та інших роботах тимчасового ха-
рактеру. 

Уповноважені суб’єкти владних повноважень з питань зайнятості 
забезпечують організацію та реалізацію державних цільових програм, 
якими передбачено створення нових робочих місць, та інфраструктур-
них проектів. Розпорядники коштів, зазначені у державних цільових 
програмах, якими передбачено створення нових робочих місць, та ін-
фраструктурних 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. 

Слід також відзначити, що для стимулювання самозайнятості насе-
лення, підприємницької ініціативи центральний орган виконавчої вла-
ди, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та тру-
дової міграції, забезпечує надання безоплатних індивідуальних і 
групових консультацій з питань організації та провадження підприєм-
ницької діяльності із залученням на громадських засадах працівників 
органів державної влади у порядку, встановленому центральним орга-
ном виконавчої влади у сфері соціальної політики. Безробітним з числа 
застрахованих осіб, які виявили бажання провадити підприємницьку ді-
яльність, виплачується допомога по безробіттю одноразово для органі-
зації такої діяльності. 

З метою залучення до роботи за відповідною професією (спеціальні-
стю) в селах і селищах молодому працівнику, який уклав трудовий до-
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цтва та інших форм зайнятості; 6) підвищення конкурентоспроможнос-
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говір на строк не менш як три роки з підприємствами, установами та 
організаціями, що розташовані у таких населених пунктах, надається 
житло на строк його роботи та одноразова адресна допомога у десятик-
ратному розмірі мінімальної заробітної плати за рахунок коштів Дер-
жавного бюджету України у порядку та за переліком професій (спеціа-
льностей), затверджених Кабінетом Міністрів України. У разі якщо 
молодий працівник пропрацює в такому населеному пункті не менше 
десяти років, житло передається йому у власність (ст. 28 Закону Украї-
ни «Про зайнятість населення»). 

Закон України «Про зайнятість населення» (ст. 29) передбачає, що 
студенти вищих та учні професійно-технічних навчальних закладів, що 
здобули професію (кваліфікацію) за освітньо-кваліфікаційним рівнем 
«кваліфікований робітник», «молодший спеціаліст», «бакалавр», «спе-
ціаліст» та продовжують навчатися на наступному освітньо-
кваліфікаційному рівні, мають право проходити стажування за професі-
єю (спеціальністю), за якою здобувається освіта на умовах, визначених 
договором про стажування у вільний від навчання час (до шести міся-
ців із записом у трудовій книжці) з метою набуття досвіду з виконання 
професійних завдань та обов’язків, удосконалення професійних знань, 
умінь та навичок, вивчення та засвоєння нових технологій, техніки, на-
буття додаткових компетенцій. 

Також окремі гарантії з питань зайнятості стосуються осіб віком 
старше 45 років. Особи віком старше 45 років, страховий стаж яких 
становить не менше 15 років, мають право до досягнення встановлено-
го пенсійного віку на одноразове отримання ваучера для підтримання їх 
конкурентоспроможності шляхом перепідготовки, спеціалізації, підви-
щення кваліфікації за професіями та спеціальностями для пріоритетних 
видів економічної діяльності. Вартість ваучера встановлюється в межах 
вартості навчання, але не може перевищувати десятикратний розмір 
прожиткового мінімуму для працездатних осіб, установленого законом. 

Особи, які шукають роботу, можуть залучатися до громадських ро-
біт. Закон України «Про зайнятість населення» передбачає, що громад-
ські роботи є видом суспільно корисних оплачуваних робіт в інтересах 
територіальної громади, які організовуються для додаткового стимулю-
вання мотивації до праці, матеріальної підтримки безробітних та інших 
категорій осіб і виконуються ними на добровільних засадах. З особами, 
які беруть участь у громадських роботах, укладаються на строк, що су-
марно протягом року не може перевищувати 180 календарних днів, 
строкові трудові договори для працевлаштування на створені тимчасові 
робочі місця. При цьому оплата праці таких осіб здійснюється за фак-
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тично виконану роботу в розмірі, що не може бути меншим, ніж міні-
мальний розмір заробітної плати, та відповідно до положень угоди. 

Належна організація зайнятості та працевлаштування пов’язана з 
професійною орієнтацією та професійним навчанням осіб, які шукають 
роботу. Професійна орієнтація населення – комплекс взаємопов’язаних 
економічних, соціальних, медичних, психологічних і педагогічних за-
ходів, спрямованих на активізацію процесу професійного самовизна-
чення 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. 

Професійне навчання – набуття та удосконалення професійних 
знань, умінь та навичок особою відповідно до її покликання і здібнос-
тей, що забезпечує відповідний рівень професійної кваліфікації для 
професійної діяльності та конкурентоспроможності на ринку праці. 
Професійне навчання зареєстрованих безробітних організовується те-
риторіальними органами центрального органу виконавчої влади, що ре-
алізує державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міг-
рації, на замовлення роботодавця або для самозайнятості, провадження 
підприємницької діяльності з урахуванням побажань безробітних і 
здійснюється у професійно-технічних та вищих навчальних закладах, 
на підприємствах, в установах та організаціях незалежно від форми 
власності, виду діяльності та господарювання. 

Законом України «Про зайнятість населення» передбачено, що робото-
давцю, який протягом 12 календарних місяців забезпечував створення но-
вих робочих місць, працевлаштовував на них працівників і упродовж цьо-
го періоду щомісяця здійснював їм виплату заробітної плати в розмірі не 
менше ніж три мінімальні заробітні плати за кожну особу, протягом насту-
пних 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 Мініс-
трів України. У разі зменшення штатної чисельності працівників та фонду 
оплати праці роботодавець втрачає право на компенсацію. Порядок надан-
ня роботодавцю права на зменшення розміру єдиного внеску на загальноо-
бов’язкове державне соціальне страхування та зарахування стажу особам, 
працевлаштованим відповідно до цієї частини, затверджується Кабінетом 
Міністрів України. 

В юридичній літературі немає однозначних підходів до розуміння 
сутності «працевлаштування». В. В. Безусий визначає працевлаштуван-
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ня як «діяльність державних органів, органів місцевого самоврядуван-
ня, громадських організацій та інших посередницьких органів, спрямо-
вану на підшукування роботи особам, що її шукають, а також діяль-
ність останніх по самостійному підшукуванню собі місця роботи»185. 
Більш доречною є позиція С. В. Попова, на думку якого під працевлаш-
туванням слід розуміти «спосіб сприяння досягненню повної, продук-
тивної й вільно обраної зайнятості за допомогою надання уповноваже-
ними органами допомоги громадянам у пошуку роботи, а роботодавцям 
– у підборі необхідних працівників з урахуванням інтересів громадян, 
роботодавців і держави»186. Також С. В. Попов підкреслює, що працев-
лаштування може здійснюватися у двох основних формах – сприяння 
громадянам у пошуку роботи; забезпечення роботою. Першою формою 
є сприяння громадянам у пошуку роботи, що поширюється на всіх гро-
мадян, які в пошуку роботи вдаються до сприяння органів з працевлаш-
тування. Друга форма – це забезпечення роботою, що має відношення 
тільки до окремих категорій осіб (інвалідів, неповнолітніх та інших 
громадян, які працевлаштовуються у рахунок установлених квот)187. 
Більш коректним є виділення таких організаційно-правових форм пра-
цевлаштування, як: 1) самостійне працевлаштування шляхом звернення 
до роботодавця; 2) звернення до уповноважених суб’єктів з питань 
сприяння у працевлаштуванні (наприклад, органи зайнятості, кадрові 
агентства тощо). Окремою специфічною організаційно-правовою фор-
мою працевлаштування є працевлаштування осіб, які повною мірою не 
є конкурентоспроможними на ринку праці (наприклад, особи з інвалід-
ністю, неповнолітні тощо). 

 
3.10. Соціальне страхування на випадок безробіття 

 
Сучасний етап розбудови в Україні дієвої моделі зайнятості ґрунту-

ється на основі соціального страхування на випадок безробіття188. Це 
один з основних видів соціального страхування, у межах якого забезпе-
чується реалізація громадянами права на зайнятість та працевлашту-
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вання. Страхування на випадок безробіття здійснюється за принципа-
ми: надання державних гарантій реалізації застрахованими особами 
своїх прав; обов’язковості страхування на випадок безробіття всіх пра-
цюючих на умовах трудового договору (контракту) та на інших підста-
вах, передбачених законодавством про працю, за цивільно-правовим 
договором, військовослужбовців (крім військовослужбовців строкової 
служби), осіб, які забезпечують себе роботою самостійно, фізичних осіб 
– підприємців, а також добровільності такого страхування громадянами 
України, які працюють за межами України, членами особистого селян-
ського та фермерського господарства, якщо вони не є найманими пра-
цівниками; цільового використання коштів страхування на випадок 
безробіття; солідарності та субсидування; обов’язковості фінансування 
Фондом загальнообов’язкового державного соціального страхування 
України на випадок безробіття витрат, пов’язаних з наданням матеріа-
льного забезпечення у випадку безробіття та соціальних послуг; пари-
тетності в управлінні страхуванням на випадок безробіття держав, 
представників застрахованих осіб та роботодавців; диференціації роз-
мірів виплати допомоги по безробіттю залежно від страхового стажу та 
тривалості безробіття; законодавчого визначення умов і порядку здійс-
нення страхування на випадок безробіття. 

За змістом Закону України «Про загальнообов’язкове державне со-
ціальне страхування на випадок безробіття» соціальне страхування на 
випадок безробіття – система прав, обов’язків і гарантій, яка передба-
чає матеріальне забезпечення на випадок безробіття з незалежних від 
застрахованих осіб обставин та надання соціальних послуг за рахунок 
коштів Фонду загальнообов’язкового державного соціального страху-
вання України на випадок безробіття 189. 

Соціальному страхуванню на випадок безробіття підлягають особи, 
які працюють на умовах трудового договору (контракту), цивільно-
правового договору, включаючи тих, які проходять альтернативну (не-
військову) службу, а також тих, які працюють неповний робочий день 
або неповний робочий тиждень, та на інших підставах, передбачених 
трудовим законодавством, військовослужбовці (крім військовослужбо-
вців строкової служби), особи, які забезпечують себе роботою само-
стійно, та фізичні особи – підприємці. Слід підкреслити, що особам, які 
підлягають страхуванню на випадок безробіття, видається свідоцтво 
про загальнообов’язкове державне соціальне страхування, яке є єдиним 
для всіх видів соціального страхування. 

                       
189Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття: Закон 
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Крім застрахованих осіб, право на забезпечення та соціальні послу-
ги має також молодь, яка закінчила або припинила навчання у загаль-
ноосвітніх, професійно-технічних і вищих навчальних закладах, звіль-
нилася із строкової військової або альтернативної (невійськової) 
служби і яка потребує сприяння у працевлаштуванні на перше робоче 
місце у разі реєстрації в установленому порядку відповідних осіб як 
безробітних. Члени особистого селянського та фермерського господар-
ства, якщо вони не є найманими працівниками, громадяни України, які 
працюють за межами України та не застраховані в системі соціального 
страхування на випадок безробіття країни, в якій вони перебувають, 
мають право на забезпечення за умови сплати страхових внесків, якщо 
інше не передбачено міжнародним договором України, згода на 
обов’язковість якого надана Верховною Радою України. Працюючі пе-
нсіонери у разі звернення до державної служби зайнятості за сприянням 
у працевлаштуванні мають право на соціальні послуги щодо пошуку 
підходящої роботи, перенавчання та підвищення кваліфікації, а також 
на інформаційні та консультаційні послуги, пов’язані з працевлашту-
ванням профілактичні заходи. 

Основними видами соціального захисту (забезпечення та соціальних 
послуг) у системі соціального страхування на випадок безробіття є: до-
помога по безробіттю, у тому числі одноразова її виплата для організа-
ції безробітним підприємницької діяльності; допомога на поховання у 
разі смерті безробітного або особи, яка перебувала на його утриманні; 
професійна підготовка або перепідготовка, підвищення кваліфікації у 
професійно-технічних та вищих навчальних закладах, у тому числі в 
навчальних закладах державної служби зайнятості, на підприємствах, в 
установах, організаціях; профорієнтація; пошук підходящої роботи та 
сприяння у працевлаштуванні, у тому числі шляхом організації громад-
ських робіт для безробітних; надання роботодавцям, які працевлашто-
вують окремі вразливі категорії громадян у сфері зайнятості, компенса-
ції; надання роботодавцям – суб’єктам малого підприємництва, які 
працевлаштовують безробітних, компенсації у порядку, передбаченому 
законом; надання громадянам віком старше 45 років, страховий стаж 
яких становить не менше 15 років, ваучера для підтримання їх конку-
рентоспроможності шляхом перепідготовки, спеціалізації, та підви-
щення кваліфікації за професіями та спеціальностями для пріоритетних 
видів економічної діяльності; інформаційні та консультаційні послуги, 
пов’язані з працевлаштуванням. 

Також варто зауважити, що при виникненні страхового ризику Фонд 
загальнообов’язкового державного соціального страхування України на 
випадок безробіття може здійснювати заходи, спрямовані на запобіган-
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Крім застрахованих осіб, право на забезпечення та соціальні послу-
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Також варто зауважити, що при виникненні страхового ризику Фонд 
загальнообов’язкового державного соціального страхування України на 
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ня настанню страхових випадків, у межах коштів, передбачених бю-
джетом Фонду на такі цілі. До профілактичних заходів належать: фі-
нансування витрат роботодавця на оплату праці працівників, яких з ме-
тою запобігання вивільненню тимчасово переведено за їх згодою на 
іншу роботу (до 6 місяців протягом року) за умови збереження за ними 
основного місця роботи; фінансування витрат роботодавця на профе-
сійну перепідготовку або підвищення кваліфікації працівників, щодо 
яких є загроза вивільнення у зв’язку з реорганізацією або перепрофілю-
ванням підприємства, тимчасовим припиненням виробництва, за умови 
збереження за працівниками місця роботи; інші профілактичні заходи, 
визначені правлінням Фонду. 

Страхування на випадок безробіття здійснюється за принципами: 
1) надання державних гарантій реалізації застрахованими особами своїх 
прав; 2) обов’язковості страхування на випадок безробіття всіх працю-
ючих на умовах трудового договору (контракту) та на інших підставах, 
передбачених законодавством про працю, за цивільно-правовим дого-
вором, військовослужбовців (крім військовослужбовців строкової слу-
жби), осіб, які забезпечують себе роботою самостійно, фізичних осіб – 
підприємців, а також добровільності такого страхування громадянами 
України, які працюють за межами України, членами особистого селян-
ського та фермерського господарства, якщо вони не є найманими пра-
цівниками; 3) цільового використання коштів страхування на випадок 
безробіття; 4) солідарності та субсидування; 5) обов’язковості фінансу-
вання Фондом загальнообов’язкового державного соціального страху-
вання України на випадок безробіття витрат, пов’язаних з наданням ма-
теріального забезпечення у випадку безробіття та соціальних послуг в 
обсягах, передбачених Законом; 6) паритетності в управлінні страху-
ванням на випадок безробіття держави, представників застрахованих 
осіб та роботодавців; 7) диференціації розмірів виплати допомоги по 
безробіттю залежно від страхового стажу та тривалості безробіття. 

Розмір і порядок матеріального забезпечення на випадок безробіття 
залежить від розміру страхових внесків та страхового стажу застрахо-
ваної особи, тобто період (строк), протягом якого особа підлягала стра-
хуванню на випадок безробіття та за який щомісяця сплачено нею та 
роботодавцем страхові внески в сумі не менш як мінімальний страхо-
вий внесок, крім випадків, передбачених абзацом другим цієї частини. 
Період відпустки по догляду за дитиною до досягнення нею трирічного 
віку, отримання виплат за окремими видами загальнообов’язкового 
державного соціального страхування, крім пенсій (за винятком пенсії 
по інвалідності) та виплат за страхуванням на випадок безробіття, 
включається до страхового стажу як період, за який сплачено страхові 
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ваної особи, тобто період (строк), протягом якого особа підлягала стра-
хуванню на випадок безробіття та за який щомісяця сплачено нею та 
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внески виходячи з розміру мінімального страхового внеску. До страхо-
вого стажу прирівнюється трудовий стаж, набутий працівником за час 
роботи на умовах трудового договору (контракту) до набрання чинності 
Законом України «Про загальнообов’язкове державне соціальне стра-
хування на випадок безробіття». 

Право на допомогу по безробіттю залежно від страхового стажу 
мають застраховані особи, визнані в установленому порядку безробіт-
ними, страховий стаж яких протягом 12 місяців, що передували реєст-
рації особи як безробітної, становить не менше ніж шість місяців за да-
ними Державного реєстру загальнообов’язкового державного 
соціального страхування. Таке право зберігається у разі настання пере-
рви 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, кліні-
чній ординатурі, аспірантурі, докторантурі з денною формою навчання; 
строкова військова служба; здійснення догляду непрацюючою праце-
здатною особою за інвалідом І групи або дитиною-інвалідом віком до 
18 років, а також за пенсіонером, який за експертним медичним висно-
вком потребує постійного стороннього догляду, та інші поважні причи-
ни, передбачені законодавством України. 

Право на допомогу по безробіттю мають також 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, особи, 
зазначені у частині другій статті 6 Закону України «Про загальноо-
бов’язкове державне соціальне страхування на випадок безробіття», 
мають право на допомогу по безробіттю у мінімальному розмірі. 

Допомога по безробіттю виплачується з 8 дня після реєстрації заст-
рахованої особи в установленому порядку в державній службі зайнято-
сті. Однак особам, зазначеним у частині другій статті 22 цього Закону, 
допомога по безробіттю виплачується у мінімальному розмірі, який 
встановлюється правлінням Фонду. Допомога по безробіттю особам, 
які звільнилися з останнього місця роботи за власним бажанням без по-
важних причин, призначається відповідно до частин першої та другої 
цієї статті, і її виплата починається з 91-го календарного дня. 

Загальна тривалість виплати допомоги по безробіттю не може пере-
вищувати 360 календарних днів протягом двох років, а для осіб, зазна-
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чених у частині другій статті 6 цього Закону, – 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 по-
рядку як безробітного за новим місцем проживання. Допомога по без-
робіттю може виплачуватися одноразово для організації підприємниць-
кої діяльності безробітними, які не можуть бути працевлаштовані у 
зв’язку з відсутністю на ринку праці підходящої роботи, крім осіб, за-
значених у частині другій статті 6 цього Закону. Ця допомога виплачу-
ється особам, яким виповнилося 18 років, за їх бажанням. 

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, затвер-
дженого Кабінетом Міністрів України, залежно від страхового стажу: 
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 без-
робіттю виплачується залежно від тривалості безробіття у відсотках до 
визначеного розміру: перші 90 календарних днів – 100 відсотків; протя-
гом наступних 90 календарних днів – 80 відсотків; у подальшому – 
70 відсотків. 

У середньомісячну заробітну плату (дохід) для обчислення допомо-
ги по безробіттю включаються всі види виплат, на які нараховувалися 
страхові внески, які підтверджуються даними Єдиного державного ре-
єстру застрахованих осіб Пенсійного фонду України. Допомога по без-
робіттю не може перевищувати чотирикратного розміру прожиткового 
мінімуму для працездатних осіб, установленого законом. 

Одноразова виплата допомоги по безробіттю для організації безро-
бітним 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, вста-
новлюється центральним органом виконавчої влади, що забезпечує фо-
рмування державної політики у сферах трудових відносин, соціального 
захисту населення, за погодженням з правлінням Фонду. 
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Законом України «Про загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування на випадок безробіття» передбачені підстави для припи-
нення, скорочення чи відкладення виплат матеріального забезпечення 
на випадок безробіття. Виплата допомоги по безробіттю припиняється 
у разі: 1) працевлаштування безробітного; 2) поновлення безробітного 
на роботі за рішенням суду; 3) вступу до навчального закладу на нав-
чання з відривом від виробництва; 4) відрахування з навчального за-
кладу; 5) призову на строкову військову або альтернативну (невійсько-
ву) службу; 6) набрання законної сили вироком суду про позбавлення 
волі безробітного або направлення його за рішенням суду на примусове 
лікування; 7) призначення чи отримання права на призначення пенсії за 
віком, у тому числі на пільгових умовах, пенсії за вислугу років або до-
сягнення особою встановленого законом пенсійного віку; 
8) призначення виплати на підставі документів, що містять неправдиві 
відомості; 9) подання письмової заяви про бажання здійснювати догляд 
за дитиною до досягнення нею трирічного віку; 10) подання письмової 
заяви про відмову від послуг державної служби зайнятості; 11) зміни 
місця проживання; 12) закінчення строку їх виплати; 13) зняття з обліку 
за невідвідування без поважних причин державної служби зайнятості 
30 і більше календарних днів; 14) відмови безробітного від двох пропо-
зицій підходящої роботи або від двох пропозицій проходження профе-
сійної підготовки, перепідготовки, підвищення кваліфікації за направ-
ленням державної служби зайнятості, у тому числі осіб, які вперше 
шукають роботу та не мають професії (спеціальності); 15) відмови від 
роботи за спеціальністю, професією, набутою після професійної підго-
товки, перепідготовки або підвищення кваліфікації за направленням 
державної служби зайнятості; 16) смерті безробітного. 

Виплата допомоги по безробіттю припиняється на період призна-
чення безробітній жінці допомоги по вагітності та пологах, допомоги 
по догляду безробітним за дитиною до досягнення нею трирічного віку. 
Законом також передбачено, що відповідна виплата у період професій-
ної підготовки, перепідготовки або підвищення кваліфікації відклада-
ється на строк, що дорівнює періоду, протягом якого застрахованій 
особі відповідно до законів надається вихідна допомога або інші випла-
ти при звільненні з підприємств, установ і організацій або закінченні 
строку повноважень за виборною посадою, що забезпечують часткову 
або тимчасову компенсацію втраченого заробітку. 

Тривалість виплати допомоги по безробіттю, матеріальної допомоги 
у період професійної підготовки, перепідготовки або підвищення ква-
ліфікації скорочується на строк до 90 календарних днів у разі: 
1) звільнення з останнього місця роботи за власним бажанням без по-
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строку повноважень за виборною посадою, що забезпечують часткову 
або тимчасову компенсацію втраченого заробітку. 

Тривалість виплати допомоги по безробіттю, матеріальної допомоги 
у період професійної підготовки, перепідготовки або підвищення ква-
ліфікації скорочується на строк до 90 календарних днів у разі: 
1) звільнення з останнього місця роботи за власним бажанням без по-
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важних причин або за угодою сторін (на 90 календарних днів); 
2) звільнення з останнього місця роботи з підстав, передбачених стат-
тею 37, пунктами 3, 4, 7, 8 статті 40, статтями 41 і 45 Кодексу законів 
про працю України (на 90 календарних днів); 3) приховування відомос-
тей про працевлаштування на тимчасову роботу (у тому числі за межа-
ми України) або здійснення іншої діяльності за винагороду в період 
одержання допомоги по безробіттю; 4) порушення умов і строку реєст-
рації та перереєстрації як безробітного, а також недотримання рекомен-
дацій щодо сприяння працевлаштуванню; 5) перереєстрації безробітно-
го, який був знятий з обліку за невідвідування державної служби 
зайнятості більше 30 календарних днів без поважних причин та не 
сприяв своєму працевлаштуванню; 6) припинення без поважних причин 
професійної підготовки, перепідготовки або підвищення кваліфікації за 
направленням державної служби зайнятості. 

Суми матеріального забезпечення на випадок безробіття, що нале-
жать безробітному відповідно до цього Закону і залишилися недоодер-
жаними у зв’язку з його смертю, виплачуються непрацездатним особам, 
які перебували на утриманні померлого або мали на день його смерті 
право на одержання від нього утримання. 

 
3.11. Правовий статус безробітного у трудовому праві 

 
Сучасна модель зайнятості та працевлаштування в Україні передба-

чає надання підтримки особам, які втратили роботу та визнані у вста-
новленому порядку безробітними. Адже, як доречно зазначається в 
юридичній літературі, безробіття – це явище, притаманне будь-якій су-
часній державі. Водночас це негативне явище, яке завдає велику шкоду 
суспільству, державі та окремій особі, з яким кожна держава повинна 
боротися, застосовуючи як правові, так і економічні й соціальні механі-
зми. Багато людей, які залишились без роботи, зазнають психологічно-
го шоку: насамперед страждає їхня людська гідність, оскільки вони від-
чувають себе непотрібними суспільству та сім’ї190. Доречно 
наголосити, що чисельність безробітних в Україні за підсумками січня 
2016 року підвищилася до 508,6 тис. з 490,8 тис. осіб, зареєстрованих 
наприкінці 2015 року. За даними Держстату, це як і раніше становить 
1,9% працездатного населення191. 

                       
190Попов С. В.Правовий механізм реалізації конституційного права на працю в сучасних умо-

вах: автореф. дис. ... докт юрид. наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Ін-
т держави і права ім. В. М. Корецького НАН України / С. В. Попов. – К., 2010. – С. 14. 

191В Украине увеличилось число безработных: Електронний ресурс: Режим доступу: 
http://www.segodnya.ua/economics/enews/v-ukraine-uvelichilos-chislo-bezrabotnyh-692390.html. 
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190Попов С. В.Правовий механізм реалізації конституційного права на працю в сучасних умо-

вах: автореф. дис. ... докт юрид. наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Ін-
т держави і права ім. В. М. Корецького НАН України / С. В. Попов. – К., 2010. – С. 14. 

191В Украине увеличилось число безработных: Електронний ресурс: Режим доступу: 
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Закон України «Про зайнятість населення» (ст. 1) передбачає, що 
безробітний – особа віком від 15 до 70 років, яка через відсутність ро-
боти не має заробітку або інших передбачених законодавством доходів 
як джерела існування, готова та здатна приступити до роботи. Отже, 
основними ознаками безробітного є такі: 1) фізична особа віком від 15 
до 70 років; 2) відсутність роботи та заробітку або інших доходів для 
існування; 3) готовність приступити до роботи; 4) належним чином за-
реєстрована у статусі безробітного. 

Варто зауважити, що статусу безробітного може набути: 1) 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 присту-
пити до роботи; 2) інвалід, який не досяг встановленого пенсійного віку 
та отримує пенсію по інвалідності або соціальну допомогу; 3) 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. Такий статус надається особам за їх 
особистою заявою у разі відсутності підходящої роботи з першого дня 
реєстрації у територіальних органах центрального органу виконавчої 
влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та 
трудової міграції, незалежно від зареєстрованого місця проживання чи 
місця перебування. 

До основних прав безробітного можна віднести наступні: 
1) безоплатне одержання від територіальних органів центрального ор-
гану виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнято-
сті населення та трудової міграції: послуг з пошуку підходящої роботи 
та сприяння у працевлаштуванні, в тому числі на громадські та інші ро-
боти тимчасового характеру; консультаційних, інформаційних та проф-
орієнтаційних послуг з метою обрання або зміни виду діяльності (про-
фесії); інформації про свої права та обов’язки як безробітного; 
відомостей про себе, які містяться в Єдиній інформаційно-аналітичній 
системі; 2) матеріальне забезпечення на випадок безробіття та соціальні 
послуги; 3) збереження права на виплату допомоги по безробіттю на 
період участі у громадських та інших роботах тимчасового характеру 
(тривалістю до 180 днів, зокрема у разі заміщення тимчасово відсутньо-
го працівника) у розмірах, встановлених до укладення ними строкового 
трудового договору на участь у таких роботах; 4) оскарження, у тому 
числі до суду, дій або бездіяльності державних органів, органів місце-
вого самоврядування, підприємств, установ та організацій, їх посадових 
осіб, що призвели до порушення прав щодо зайнятості особи. 
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Підходящою для безробітного вважається робота, що відповідає 
освіті, професії (спеціальності), кваліфікації особи з урахуванням дос-
тупності транспортного обслуговування, встановленої рішенням місце-
вої державної адміністрації, виконавчого органу відповідної ради. За-
робітна плата повинна бути не нижче розміру заробітної плати такої 
особи за останнім місцем роботи з урахуванням середнього рівня заро-
бітної плати, що склався у регіоні за минулий місяць, де особа зареєст-
рована як безробітний. Під час пропонування підходящої роботи врахо-
вується тривалість роботи за професією (спеціальністю), кваліфікація, 
досвід, тривалість безробіття, а також потреба ринку праці. Для осіб, 
які не мають професії (спеціальності) і вперше шукають роботу, підхо-
дящою вважається така, що потребує первинної професійної підготов-
ки, зокрема безпосередньо на робочому місці, а для осіб, які бажають 
відновити трудову діяльність після перерви тривалістю, що перевищує 
шість місяців, підходящою вважається робота за професією останнього 
місця роботи або робота з проходженням попередньої перепідготовки 
за новою професією (спеціальністю) за направленням територіального 
органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну 
політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції. 

Допомога по частковому безробіттю надається територіальним ор-
ганом центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну 
політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, застрахова-
ним особам у разі втрати ними частини заробітної плати внаслідок ви-
мушеного скорочення передбаченої законодавством тривалості робочо-
го часу у зв’язку із зупиненням (скороченням) виробництва продукції 
без припинення трудових відносин у разі, коли: зупинення (скорочен-
ня) виробництва на підприємстві або в цеху, дільниці із замкнутим ци-
клом виробництва (структурний підрозділ підприємства, в якому здійс-
нюються всі етапи технологічного процесу з виробництва певного виду 
продукції у межах такого підрозділу), що має невідворотний та тимча-
совий характер, триває не менше трьох місяців і не перевищує шести 
місяців, не залежить від працівників та роботодавця, охопило не менш 
як 20 відсотків чисельності працівників підприємства або цеху, дільни-
ці, в яких скорочення робочого часу становить 30 і більше відсотків на 
місяць; зупинення (скорочення) виробництва та тривалості робочого 
часу працівників є вимушеним, оскільки вичерпано всі можливі заходи 
запобігання йому, що підтверджується узгодженим рішенням робото-
давця та виборним органом профспілкової організації, з якою укладено 
колективний договір, за результатами консультацій між ними. Про мо-
жливе зупинення (скорочення) виробництва роботодавець зобов’язаний 
повідомляти територіальний орган письмово за формою та у строки, 
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Підходящою для безробітного вважається робота, що відповідає 
освіті, професії (спеціальності), кваліфікації особи з урахуванням дос-
тупності транспортного обслуговування, встановленої рішенням місце-
вої державної адміністрації, виконавчого органу відповідної ради. За-
робітна плата повинна бути не нижче розміру заробітної плати такої 
особи за останнім місцем роботи з урахуванням середнього рівня заро-
бітної плати, що склався у регіоні за минулий місяць, де особа зареєст-
рована як безробітний. Під час пропонування підходящої роботи врахо-
вується тривалість роботи за професією (спеціальністю), кваліфікація, 
досвід, тривалість безробіття, а також потреба ринку праці. Для осіб, 
які не мають професії (спеціальності) і вперше шукають роботу, підхо-
дящою вважається така, що потребує первинної професійної підготов-
ки, зокрема безпосередньо на робочому місці, а для осіб, які бажають 
відновити трудову діяльність після перерви тривалістю, що перевищує 
шість місяців, підходящою вважається робота за професією останнього 
місця роботи або робота з проходженням попередньої перепідготовки 
за новою професією (спеціальністю) за направленням територіального 
органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну 
політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції. 

Допомога по частковому безробіттю надається територіальним ор-
ганом центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну 
політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, застрахова-
ним особам у разі втрати ними частини заробітної плати внаслідок ви-
мушеного скорочення передбаченої законодавством тривалості робочо-
го часу у зв’язку із зупиненням (скороченням) виробництва продукції 
без припинення трудових відносин у разі, коли: зупинення (скорочен-
ня) виробництва на підприємстві або в цеху, дільниці із замкнутим ци-
клом виробництва (структурний підрозділ підприємства, в якому здійс-
нюються всі етапи технологічного процесу з виробництва певного виду 
продукції у межах такого підрозділу), що має невідворотний та тимча-
совий характер, триває не менше трьох місяців і не перевищує шести 
місяців, не залежить від працівників та роботодавця, охопило не менш 
як 20 відсотків чисельності працівників підприємства або цеху, дільни-
ці, в яких скорочення робочого часу становить 30 і більше відсотків на 
місяць; зупинення (скорочення) виробництва та тривалості робочого 
часу працівників є вимушеним, оскільки вичерпано всі можливі заходи 
запобігання йому, що підтверджується узгодженим рішенням робото-
давця та виборним органом профспілкової організації, з якою укладено 
колективний договір, за результатами консультацій між ними. Про мо-
жливе зупинення (скорочення) виробництва роботодавець зобов’язаний 
повідомляти територіальний орган письмово за формою та у строки, 
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визначені центральним органом виконавчої влади, що реалізує держав-
ну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції. Право на 
допомогу по частковому безробіттю мають застраховані особи, які про-
тягом 12 місяців, що передували місяцю, в якому почалося скорочення 
передбаченої законодавством тривалості робочого часу, працювали не 
менше шести календарних місяців, сплачували страхові внески та у 
яких скорочення тривалості робочого часу становить 50 і більше відсо-
тків на місяць. Допомога по частковому безробіттю не надається у разі, 
коли: 1) зупинення (скорочення) виробництва носить сезонний харак-
тер або виникає виключно з організаційно-виробничих причин; 2) є 
можливість працевлаштування (тимчасового переведення) працівників 
на період зупинення (скорочення) виробництва на інших дільницях, у 
цехах; 3) працівник: відмовився від працевлаштування (тимчасового 
переведення) на підходящу роботу на підприємстві з повним робочим 
днем (тижнем); працює на підприємстві за сумісництвом; проходить 
альтернативну (невійськову) службу. 

Допомога по частковому безробіттю встановлюється за кожну годи-
ну, на яку працівникові було скорочено передбачену законодавством 
тривалість робочого часу, із розрахунку двох третин тарифної ставки 
(окладу), встановленої працівникові відповідного розряду. Розмір до-
помоги визначається під час затвердження бюджету Фонду загальноо-
бов’язкового державного соціального страхування України на випадок 
безробіття, виходячи з фінансових можливостей, і не може перевищу-
вати прожиткового мінімуму для працездатних осіб, встановленого за-
коном. Виплата працівникам допомоги по частковому безробіттю здій-
снюється підприємством з першого дня скорочення тривалості їх 
робочого часу за рахунок коштів Фонду загальнообов’язкового держав-
ного соціального страхування України на випадок безробіття у межах 
строку зупинення (скорочення) виробництва, але не більше 
180 календарних днів протягом року. У разі порушення гарантій зайня-
тості осіб, яким виплачувалася допомога по частковому безробіттю (ро-
зірвання трудового договору протягом шести місяців (якщо допомога 
виплачувалася менше ніж 180 календарних днів – протягом періоду, що 
дорівнює періоду виплати допомоги), з дня закінчення виплати допомо-
ги з підстав, передбачених пунктом 1 статті 40, пунктом 1 статті 36, ча-
стиною третьою статті 38 Кодексу законів України про працю, кошти 
повертаються в повному обсязі до Фонду загальнообов’язкового дер-
жавного соціального страхування України на випадок безробіття. Підп-
риємство не може звернутися за наступним одержанням з Фонду зага-
льнообов’язкового державного соціального страхування України на 
випадок безробіття коштів для виплати працівникам допомоги по част-
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визначені центральним органом виконавчої влади, що реалізує держав-
ну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції. Право на 
допомогу по частковому безробіттю мають застраховані особи, які про-
тягом 12 місяців, що передували місяцю, в якому почалося скорочення 
передбаченої законодавством тривалості робочого часу, працювали не 
менше шести календарних місяців, сплачували страхові внески та у 
яких скорочення тривалості робочого часу становить 50 і більше відсо-
тків на місяць. Допомога по частковому безробіттю не надається у разі, 
коли: 1) зупинення (скорочення) виробництва носить сезонний харак-
тер або виникає виключно з організаційно-виробничих причин; 2) є 
можливість працевлаштування (тимчасового переведення) працівників 
на період зупинення (скорочення) виробництва на інших дільницях, у 
цехах; 3) працівник: відмовився від працевлаштування (тимчасового 
переведення) на підходящу роботу на підприємстві з повним робочим 
днем (тижнем); працює на підприємстві за сумісництвом; проходить 
альтернативну (невійськову) службу. 

Допомога по частковому безробіттю встановлюється за кожну годи-
ну, на яку працівникові було скорочено передбачену законодавством 
тривалість робочого часу, із розрахунку двох третин тарифної ставки 
(окладу), встановленої працівникові відповідного розряду. Розмір до-
помоги визначається під час затвердження бюджету Фонду загальноо-
бов’язкового державного соціального страхування України на випадок 
безробіття, виходячи з фінансових можливостей, і не може перевищу-
вати прожиткового мінімуму для працездатних осіб, встановленого за-
коном. Виплата працівникам допомоги по частковому безробіттю здій-
снюється підприємством з першого дня скорочення тривалості їх 
робочого часу за рахунок коштів Фонду загальнообов’язкового держав-
ного соціального страхування України на випадок безробіття у межах 
строку зупинення (скорочення) виробництва, але не більше 
180 календарних днів протягом року. У разі порушення гарантій зайня-
тості осіб, яким виплачувалася допомога по частковому безробіттю (ро-
зірвання трудового договору протягом шести місяців (якщо допомога 
виплачувалася менше ніж 180 календарних днів – протягом періоду, що 
дорівнює періоду виплати допомоги), з дня закінчення виплати допомо-
ги з підстав, передбачених пунктом 1 статті 40, пунктом 1 статті 36, ча-
стиною третьою статті 38 Кодексу законів України про працю, кошти 
повертаються в повному обсязі до Фонду загальнообов’язкового дер-
жавного соціального страхування України на випадок безробіття. Підп-
риємство не може звернутися за наступним одержанням з Фонду зага-
льнообов’язкового державного соціального страхування України на 
випадок безробіття коштів для виплати працівникам допомоги по част-



ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

180 

ковому безробіттю раніше ніж через рік після закінчення строку випла-
ти допомоги по частковому безробіттю. 

Закон України «Про загальнообов’язкове державне соціальне стра-
хування на випадок безробіття» (ст. 22) передбачає, що право на допо-
могу по безробіттю з восьмого дня після реєстрації застрахованої осо-
би в установленому порядку в державній службі зайнятості та залежно 
від страхового стажу мають застраховані особи, визнані в установлено-
му 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. Застраховані особи, визнані в 
установленому порядку безробітними, які протягом 12 місяців, що пе-
редували реєстрації особи як безробітної, за даними Державного реєст-
ру загальнообов’язкового державного соціального страхування мають 
страховий стаж менше шести місяців або звільнені з останнього місця 
роботи з підстав, передбачених пунктами 3, 4, 7 і 8 ст. 40, ст.ст. 41 і 45 
КЗпП України мають право на допомогу по безробіттю у мінімальному 
розмірі. Принагідно відзначити, що застрахованим особам розмір до-
помоги по безробіттю визначається у відсотках до їх середньої заробіт-
ної плати (доходу) залежно від страхового стажу: 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 ви-
плачується залежно від тривалості безробіття у відсотках до визначено-
го розміру: перші 90 календарних днів – 100 відсотків; протягом насту-
пних 90 календарних днів – 80 відсотків; у подальшому – 70 відсотків. 

Закон України «Про основи соціальної захищеності інвалідів в Ук-
раїні» (ст. 18-1) передбачає, що інвалід, який не досяг пенсійного віку, 
не працює, але бажає працювати, має право бути зареєстрованим у 
державній службі зайнятості як безробітний. Рішення про визнання ін-
валіда безробітним і взяття його на облік для працевлаштування прий-
мається центром зайнятості за місцем проживання інваліда на підставі 
поданих ним рекомендації МСЕК та інших, передбачених законодавст-
вом документів. Державна служба зайнятості здійснює пошук підходя-
щої роботи відповідно до рекомендацій МСЕК, наявних у інваліда ква-
ліфікації та знань, з урахуванням його побажань, а також може за 
рахунок Фонду соціального захисту інвалідів надавати дотацію робото-
давцям на створення спеціальних робочих місць для інвалідів, зареєст-
рованих у державній службі зайнятості, а також проводити професійну 
підготовку, підвищення кваліфікації і перепідготовку. 

До основних обов’язків безробітного слід віднести наступні: 
1) самостійно або за сприяння територіальних органів центрального ор-
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ковому безробіттю раніше ніж через рік після закінчення строку випла-
ти допомоги по частковому безробіттю. 

Закон України «Про загальнообов’язкове державне соціальне стра-
хування на випадок безробіття» (ст. 22) передбачає, що право на допо-
могу по безробіттю з восьмого дня після реєстрації застрахованої осо-
би в установленому порядку в державній службі зайнятості та залежно 
від страхового стажу мають застраховані особи, визнані в установлено-
му 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. Застраховані особи, визнані в 
установленому порядку безробітними, які протягом 12 місяців, що пе-
редували реєстрації особи як безробітної, за даними Державного реєст-
ру загальнообов’язкового державного соціального страхування мають 
страховий стаж менше шести місяців або звільнені з останнього місця 
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гану виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнято-
сті населення та трудової міграції, здійснювати активний пошук робо-
ти, який полягає у вжитті цілеспрямованих заходів до працевлаштуван-
ня, зокрема взяття участі у конкурсних доборах роботодавців; 
2) відвідувати територіальний орган центрального органу виконавчої 
влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та 
трудової міграції, в якому він зареєстрований як безробітний у визна-
чений і погоджений з ним час, але не рідше ніж один раз на тридцять 
календарних днів; 3) дотримуватися письмових індивідуальних реко-
мендацій щодо сприяння працевлаштуванню, зокрема брати участь у 
заходах, пов’язаних із сприянням забезпеченню зайнятості населення; 
4) інформувати територіальний орган центрального органу виконавчої 
влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та 
трудової міграції, протягом трьох робочих днів про обставини припи-
нення реєстрації. Відповідальність за достовірність поданих до терито-
ріального органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує 
державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, 
даних та документів, на підставі яких приймається рішення щодо ре-
єстрації безробітного та призначення матеріального забезпечення, на-
дання соціальних послуг, покладається на зареєстрованого безробітного. 

Припинення реєстрації безробітного провадиться з таких підстав, 
як: 1) зайнятості особи; 2) поновлення на роботі за рішенням суду, що 
набрало законної сили; 3) подання безробітним особисто письмової за-
яви про зняття його з реєстрації як безробітного або відмови від її пос-
луг; 4) дворазової відмови від пропонування підходящої роботи, а для 
безробітного, який вперше шукає роботу та не має професії (спеціаль-
ності), дворазової відмови від пропонування проходження професійно-
го навчання; 5) дворазової відмови від пропонування підходящої роботи за 
професією (спеціальністю), набутою за направленням територіального 
органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну 
політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції; 
6) припинення професійного навчання за направленням територіально-
го органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну 
політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, без поваж-
них причин; 7) невідвідування без поважних причин територіального 
органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну 
політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, протягом 
30 робочих днів з дати прийняття рішення про таке відвідування (наяв-
ність поважних причин підтверджується відповідними документами); 
8) встановлення факту подання особою недостовірних даних та доку-
ментів, на підставі яких було прийнято рішення про надання їй статусу 

ЗАГАЛЬНА ЧАСТИНА 

 

181 

гану виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері зайнято-
сті населення та трудової міграції, здійснювати активний пошук робо-
ти, який полягає у вжитті цілеспрямованих заходів до працевлаштуван-
ня, зокрема взяття участі у конкурсних доборах роботодавців; 
2) відвідувати територіальний орган центрального органу виконавчої 
влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та 
трудової міграції, в якому він зареєстрований як безробітний у визна-
чений і погоджений з ним час, але не рідше ніж один раз на тридцять 
календарних днів; 3) дотримуватися письмових індивідуальних реко-
мендацій щодо сприяння працевлаштуванню, зокрема брати участь у 
заходах, пов’язаних із сприянням забезпеченню зайнятості населення; 
4) інформувати територіальний орган центрального органу виконавчої 
влади, що реалізує державну політику у сфері зайнятості населення та 
трудової міграції, протягом трьох робочих днів про обставини припи-
нення реєстрації. Відповідальність за достовірність поданих до терито-
ріального органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує 
державну політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, 
даних та документів, на підставі яких приймається рішення щодо ре-
єстрації безробітного та призначення матеріального забезпечення, на-
дання соціальних послуг, покладається на зареєстрованого безробітного. 

Припинення реєстрації безробітного провадиться з таких підстав, 
як: 1) зайнятості особи; 2) поновлення на роботі за рішенням суду, що 
набрало законної сили; 3) подання безробітним особисто письмової за-
яви про зняття його з реєстрації як безробітного або відмови від її пос-
луг; 4) дворазової відмови від пропонування підходящої роботи, а для 
безробітного, який вперше шукає роботу та не має професії (спеціаль-
ності), дворазової відмови від пропонування проходження професійно-
го навчання; 5) дворазової відмови від пропонування підходящої роботи за 
професією (спеціальністю), набутою за направленням територіального 
органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну 
політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції; 
6) припинення професійного навчання за направленням територіально-
го органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну 
політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, без поваж-
них причин; 7) невідвідування без поважних причин територіального 
органу центрального органу виконавчої влади, що реалізує державну 
політику у сфері зайнятості населення та трудової міграції, протягом 
30 робочих днів з дати прийняття рішення про таке відвідування (наяв-
ність поважних причин підтверджується відповідними документами); 
8) встановлення факту подання особою недостовірних даних та доку-
ментів, на підставі яких було прийнято рішення про надання їй статусу 



ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

182 

безробітного, призначення (виплати) матеріального забезпечення на 
випадок безробіття та надання соціальних послуг; 9) встановлення фак-
ту виконання безробітним оплачуваної роботи (надання послуг); 
10) набрання законної сили вироком суду про засудження особи до по-
збавлення волі, обмеження волі, арешту (крім випадків звільнення від 
відбування покарання з випробуванням); 11) вступу на навчання за 
денною формою; 12) призову на строкову військову або альтернативну 
(невійськову) службу; 13) досягнення особою встановленого пенсійно-
го віку або призначення пенсії на пільгових умовах, або за вислугу ро-
ків; 14) подання заяви про бажання здійснювати догляд за дитиною до 
досягнення нею трирічного віку або тривалістю, визначеною у медич-
ному висновку; 15) смерті безробітного або визнання його за рішенням 
суду померлим, безвісно відсутнім, недієздатним чи обмежено дієздат-
ним; 16) з дня видачі довідки до акта огляду медико-соціальною експе-
ртною комісією з висновками про визнання особи нездатною до трудо-
вої діяльності; 17) з інших підстав, передбачених порядком реєстрації, 
перереєстрації та ведення обліку громадян, які шукають роботу, і без-
робітних. 

 
3.12. Відповідальність за порушення законодавства  

з питань зайнятості населення 
 
Державний контроль за додержанням законодавства про зайнятість 

населення здійснює уповноважений орган з реалізації державної полі-
тики з питань державного нагляду та контролю за дотриманням законо-
давства про зайнятість населення та центральний орган виконавчої вла-
ди, 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. 

Чинним законодавством України передбачено не лише права, гаран-
тії та обов’язки сторін у відносинах щодо зайнятості та працевлашту-
вання, а й відповідальність за порушення вимог законодавства. В теорії 
трудового права прийнято виділяти матеріальну та дисциплінарну від-
повідальність як види трудоправової відповідальності. Крім того, по-
рушення норм трудового законодавства можуть мати ознаки правопо-
рушень, за які передбачається адміністративна та кримінальна 
відповідальність. 

Останні зміни у законодавстві України в сфері зайнятості і працев-
лаштування свідчать про тенденції щодо посилення відповідальності за 
порушення встановлених правових норм з означених питань. Серед но-
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вел прийнятих змін до законодавства треба назвати запровадження 
більш жорстких санкцій за неформальний характер зайнятості, що має 
наслідком порушення прав працівників у сфері соціального захисту, зо-
крема щодо пенсійного забезпечення, захисту від безробіття, а також у 
сфері соціально-трудових гарантій щодо відпусток, забезпечення у ви-
падку тимчасової втрати працездатності тощо. Варто зазначити, що 
суб’єктами юридичної відповідальності є як посадові особи роботодав-
ців, так і самі роботодавці як юридичні особи. 

Посадові особи органів державної влади та органів місцевого само-
врядування, підприємств, установ та організацій, винні у порушенні за-
конодавства про працю, несуть відповідальність згідно з чинним зако-
нодавством. Так, згідно з положеннями статті 41 Кодексу України про 
адміністративні правопорушення, фактичний допуск працівника до ро-
боти без оформлення трудового договору (контракту), допуск до робо-
ти іноземця або особи без громадянства та осіб, стосовно яких прийня-
то рішення про оформлення документів для вирішення питання щодо 
надання статусу біженця, на умовах трудового договору (контракту) без 
дозволу на застосування праці іноземця або особи без громадянства тя-
гнуть за собою накладення штрафу на посадових осіб підприємств, ус-
танов і організацій незалежно від форми власності, фізичних осіб – під-
приємців, які використовують найману працю, від п’ятисот до однієї 
тисячі неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. Повторне про-
тягом року вчинення порушення, передбаченого частиною третьою цієї 
статті, за яке особу вже було піддано адміністративному стягненню, тя-
гне за собою накладення штрафу на посадових осіб підприємств, уста-
нов і організацій незалежно від форми власності, фізичних осіб – підп-
риємців, які використовують найману працю, від однієї тисячі до двох 
тисяч неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. 

Разом з тим, статтею 265 КЗпП України передбачено відповідаль-
ність роботодавців. Так, юридичні та фізичні особи – підприємці, які 
використовують найману працю, несуть відповідальність у вигляді 
штрафу в разі: 1) фактичного допуску працівника до роботи без оформ-
лення трудового договору (контракту), оформлення працівника на не-
повний робочий час у разі фактичного виконання роботи повний робо-
чий час, установлений на підприємстві, та виплати заробітної плати 
(винагороди) без нарахування та сплати єдиного внеску на загальноо-
бов’язкове державне соціальне страхування та податків – у тридцятик-
ратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої законом на 
момент виявлення порушення, за кожного працівника, щодо якого ско-
єно порушення; 2) порушення встановлених строків виплати заробітної 
плати працівникам, інших виплат, передбачених законодавством про 
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вел прийнятих змін до законодавства треба назвати запровадження 
більш жорстких санкцій за неформальний характер зайнятості, що має 
наслідком порушення прав працівників у сфері соціального захисту, зо-
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ність роботодавців. Так, юридичні та фізичні особи – підприємці, які 
використовують найману працю, несуть відповідальність у вигляді 
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плати працівникам, інших виплат, передбачених законодавством про 



ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

184 

працю, більш як за один місяць, виплата їх не в повному обсязі – у три-
кратному розмірі мінімальної заробітної плати, встановленої законом 
на момент виявлення порушення; 3) недотримання мінімальних державних 
гарантій в оплаті праці – у десятикратному розмірі мінімальної заробітної 
плати, встановленої законом на момент виявлення порушення, за кожного 
працівника, щодо якого скоєно порушення; 4) порушення інших вимог 
трудового законодавства, крім передбачених абзацами другим – четвертим 
частини другої цієї статті – у розмірі мінімальної заробітної плати. 

Штрафи, накладення яких передбачено частиною другою цієї статті, 
є фінансовими санкціями і не належать до адміністративно-
господарських санкцій, визначених главою 27 ГК України. Штрафи, за-
значені у частині другій цієї статті, накладаються центральним органом 
виконавчої влади, що реалізує державну політику з питань нагляду та 
контролю за додержанням законодавства про працю, у порядку, вста-
новленому Кабінетом Міністрів України. Штрафи, зазначені в абзаці 
другому частини другої цієї статті, можуть бути накладені центральним 
органом виконавчої влади, зазначеним у частині четвертій цієї статті, 
без здійснення заходу державного нагляду (контролю) на підставі рі-
шення суду про оформлення трудових відносин із працівником, який 
виконував роботу без укладення трудового договору, та встановлення 
періоду такої роботи чи роботи на умовах неповного робочого часу в 
разі фактичного виконання роботи повний робочий час, установлений 
на підприємстві, в установі, організації. Виконання постанови центра-
льного органу виконавчої влади, що реалізує державну політику з пи-
тань нагляду та контролю за додержанням законодавства про працю, 
покладається на Державну виконавчу службу. Сплата штрафу не звіль-
няє від усунення порушень законодавства про працю. 

Законодавство також передбачає посилені фінансові санкції за по-
рушення норм щодо працевлаштування, зокрема суб’єктами, які нада-
ють посередницькі послуги з пошуку роботи, за відмову у працевлаш-
туванні окремих категорій осіб, наприклад, інвалідів, за застосування 
праці іноземців без відповідного дозволу тощо. Так, статтею 53 Закону 
України «Про зайнятість населення» встановлено, що:  

1) у разі невиконання роботодавцем протягом року квоти для праце-
влаштування громадян, зазначених у частині першій статті 14 цього За-
кону, 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 виявлен-
ня порушення; 

2) у разі провадження суб’єктом господарювання діяльності з на-
дання послуг з посередництва у працевлаштуванні за кордоном без 
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отримання відповідної ліцензії або наймання працівників для подаль-
шого виконання ними роботи в Україні в іншого роботодавця без отри-
мання відповідного дозволу стягується штраф у двадцятикратному ро-
змірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент виявлення 
порушення; 

3) у разі неподання або порушення порядку подання суб’єктом гос-
подарювання, 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; 

4) 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, вста-
новленої 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; 

5) у разі неподання або порушення роботодавцем установленого по-
рядку подання даних щодо запланованого масового вивільнення праці-
вників у зв’язку зі змінами в організації виробництва і праці, у тому чи-
слі ліквідацією, реорганізацією або перепрофілюванням підприємств, 
установ, організацій, скороченням чисельності або штату працівників 
підприємства, установи, організації незалежно від форми власності, ви-
ду діяльності та господарювання за два місяці до вивільнення, стягуєть-
ся штраф у чотирикратному розмірі мінімальної заробітної плати, вста-
новленої на момент виявлення порушення; 

6) у разі порушення суб’єктом господарювання, який надає послуги 
з посередництва у працевлаштуванні в Україні, вимог частини другої 
статті 37 цього Закону, тобто надання таких послуг на платній основі, 
стягується штраф у десятикратному розмірі мінімальної заробітної пла-
ти, встановленої на момент виявлення порушення; 

7) 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 дія-
льності»192 стягується штраф у десятикратному розмірі мінімальної за-
робітної плати, встановленої на момент виявлення порушення. 

                       
192 Про ліцензування  певних видів господарської діяльності: Закон України від 2 березня 

2015 року № 222-VIII // Відомості Верховної ради України. – 2015. – № 23. – Ст. 158. 
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отримання відповідної ліцензії або наймання працівників для подаль-
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змірі мінімальної заробітної плати, встановленої на момент виявлення 
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громадянства та осіб, стосовно яких прийнято рішення про оформлення 
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192 Про ліцензування  певних видів господарської діяльності: Закон України від 2 березня 

2015 року № 222-VIII // Відомості Верховної ради України. – 2015. – № 23. – Ст. 158. 
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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 стат-
ті, зараховуються до бюджету Фонду загальнообов’язкового державно-
го соціального страхування України на випадок безробіття, а ті, що за-
значені у частинах третій, четвертій, сьомій та восьмій, – до державного 
бюджету. 

Посадові особи суб’єкта господарювання, що надає послуги з посе-
редництва у працевлаштуванні, які порушили вимоги законодавства під 
час надання таких послуг, несуть відповідальність згідно із законодав-
ством. Невиконання суб’єктом господарювання, що надає послуги з по-
середництва у працевлаштуванні, вимог законодавства під час надання 
таких послуг є підставою для прийняття рішення про припинення дія-
льності або анулювання ліцензії органом ліцензування. 

 
Контрольні завдання та запитання до цього розділу: 

 
1. Визначте місце соціального партнерства у трудовому праві. 
2. Перерахуйте ознаки галузевої угоди. 
3. Розкрийте порядок ведення колективних переговорів при укладенні 

територіальної угоди. 
4. Розкрийте процедуру виконання колективного договору. 
5. Що таке зайнятість населення? 
6. Які гарантії мають громадяни з питань зайнятості? 
7. Що таке соціальне страхування на випадок безробіття? 
8. Які повноваження має Державна служба зайнятості? 
9. Які права має безробітний? 
 

Перелік додаткової літератури до цього розділу: 
 

1. Кодекс законів про працю України: наук.-практ. коментар / 
[І. В. Арістова, В. В. Безусий, С. О. Бондар, С. В. Попов та ін.]; за ред. 
О. О. Погрібного, М. І. Іншина, І. М. Шопіної. – К.: Правова єдність, 2008. 
– 456 с. 

2. Костюк В. Л. Правосуб’єктність у трудовому праві: проблеми теорії 
та практики: монографія / В. Л. Костюк. – К.: Видавець Карпенко В. М., 
2012. – 464 с. 

3. Лукаш С. С. Співвідношення централізованого і локального регулю-
вання трудових відносин в умовах ринкової економіки: монографія / 
С. С. Лукаш. – Х.: Вид-во «ФІНН», 2009. – 368 с. 
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4. Мельничук Н. О. Договірне регулювання трудових відносин в нових 
економічних умовах: монографія / Н. О. Мельничук. – К.: «Хай-Тек 
Пресс», 2012. – 340 с. 

5. Науково-практичний коментар до законодавства України про працю 
/ В. Г. Ротань, І. В. Зуб, Б. С. Стичинський. – 8 вид., доп. і перероб. – К.: 
Видавництво А.С.К., 2008. – 944 с. 

6. Слюсар А. М. Правовий статус суб’єктів трудового права України: 
теоретико-правовий аспект: монографія / А. М. Слюсар. – Х.: Видавництво 
«ФІНН», 2011. – 336 c. 

7. Трудове право: підручник / М. І. Іншин, В. І. Щербина, Д. І. Сіроха 
та ін.; за ред. проф. М. І. Іншина та доц. В. І. Щербини. – Х.: Ніка Нова, 
2012. – 560 с. 

8. Трудове право України: підручник / М. І. Іншин, В. І. Щербина. – Х.: 
Диса плюс, 2014. – 499 с. 

9. Щотова Ю. М. Професійні спілки як особливий суб’єкт трудового 
права України: монографія / Ю. М. Щотова. – К., «Ґенеза», 2013. – 360 с. 

10. Трудовий кодекс: законопроект, реєстр. № 1658 від 20.05.2015 р., 
внесений народними депутатами України Гройсманом В.Б., Денісо-
вою Л.Л, Папієвим М.М., Кубівим С.І. // [Електрон. ресурс]. – Режим дос-
тупу: http://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/ webproc4_1?pf3511=53221. 

 
Перелік основних нормативно‐правових актів  

до цього розділу: 
 

1. Конституція України від 28 червня 1996 року № 254-k/96-ВР // Ві-
домості Верховної Ради України. – 1996. – № 30. – Ст. 141. 

2. Кодекс законів про працю України від 10 грудня 1971 року № 322-
VІІ (у редакції від 01.06.2016 р.) // Відомості Верховної Ради УРСР – 1971. 
– № 50. – Ст. 375. 

3. Про колективні договори і угоди: Закон України від 1 липня 
1993 року № 3356-XІІ // Відомості Верховної Ради України. – 1993. – № 36. 
– Ст. 361. 

4. Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів): 
Закон України від 3 березня 1998 року № 137/98-ВР // Відомості Верховної 
Ради України. – 1998. – № 34. – Ст. 227. 

5. Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності: Закон Украї-
ни від 15 вересня 1999 року № 1045-XІV // Відомості Верховної Ради Укра-
їни. – 1999. – № 45. – Ст. 397. 

6. Про соціальний діалог в Україні: Закон України від 23 грудня 
2010 року № 2862-VІ // Відомості Верховної Ради України. – 2011 – № 28. – 
Ст. 255. 
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7. Про організації роботодавців, їх об’єднання, права і гарантії їх дія-
льності: Закон України від 22 червня 2012 року № 5026-VІ // Відомості 
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9. Про порядок повідомної реєстрації галузевих (міжгалузевих) і тери-
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РОЗДІЛ ІV 

ТРУДОВИЙ ДОГОВІР 
 
План: 
 
4.1. Поняття, ознаки та соціально‐правове значення трудового 
договору 
4.2. Зміст трудового договору: істотні та факультативні умови 
4.3. Процедура  укладення  трудового  договору.  Оформлення 
трудових відносин 
4.4. Класифікація трудових договорів 
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них ринків праці, тісно пов’язаний з трудовим договором – основ-
ним правочином та основоположним інститутом трудового права. 
Доречно підкреслити, що він виступає важливою складовою право-
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чить міжнародний досвід, важливість і значимість трудового дого-
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вору в механізмі реалізації права на працю полягає в тому, що він 
найбільш наближений до потреб та інтересів працівника і роботода-
вця, здатен динамічно і гнучко впливати на обсяг, зміст їхніх прав, 
обов’язків, гарантій (пільг). Тому в державах з усталеними демокра-
тичними традиціями, ринковою економікою трудовий договір має 
важливу суспільну вагу, та, відповідно, виступає своєрідним консен-
сусним чинником при визначенні взаємодії суспільства, держави і 
особи з питань праці. 

Відносини у сфері праці, у тому числі суспільно-трудові відносини, 
є такими, що мають договірний характер195.  

Принагідно нагадати, що згідно з частиною першою ст. 43 Кон-
ституції України кожен має право на працю, що включає можливість 
заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає або на яку ві-
льно погоджується. Використання примусової праці забороняється. 
Зазначеним конституційним положенням передбачається виключно 
договірно-правова модель реалізації права на працю, що базується 
на міжнародних засадах, традиціях і стандартах. Позитивне спряму-
вання конституційної норми не викликає сумнівів, водночас, наразі 
питання законодавчого регулювання відносин щодо трудового дого-
вору провадиться на підставі КЗпП України, який, переважно, пок-
ликаний регулювати суспільно-трудові відносини радянської доби і, 
незважаючи на наявні чисельні зміни та уточнення, не відповідає 
стану розвитку суспільства і держави, розбудови сучасної моделі 
ринку праці. До того ж, вітчизняні реалії свідчать про глибинну кри-
зу трудового договору як правочину та інституту трудового права. 
Здебільшого це пов’язується з такими чинниками, як: а) відсутність 
системних соціально-економічних реформ, ефективних механізмів 
розвитку національного та регіональних ринків праці; б) супереч-
ливість, застарілість та неефективність трудового законодавства з 
питань укладення, виконання і припинення трудового договору; 
в) домінування інтересів держави і роботодавця у процедурі укла-
дення та виконання трудового договору; г) неефективність процеду-
ри укладення, виконання та припинення трудового договору; 
ґ) неефективність системи трудових прав, гарантій (пільг) працюю-
чим за трудовим договором; д) відсутність ефективного державного 
нагляду та громадського контролю з питань трудового договору.  

В сучасних умовах трудовий договір потребує системного законо-
давчого правового оновлення через призму новітнього процесу гармо-

                       
195Пархоменко Н. М. Договір у системі права України: автореф. дис. ... канд. юрид. наук:: 
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нізації правових відносин України та ЄС196. У цьому контексті стратегія 
гармонізації трудового законодавства України та ЄС має базуватись на 
європейських традиціях та стандартах з питань трудового договору і, 
водночас, враховувати національний досвід, необхідність якісного сти-
мулювання ринку праці. Також ключове значення для вироблення нові-
тнього розуміння сутності трудового договору має започаткована в Ук-
раїні кодифікація трудового законодавства, оскільки ефективність та 
дієвість майбутнього ТК буде, насамперед, тісно пов’язана з тим, наскі-
льки повно, цілісно та системно будуть у ньому врегульовані відносини 
щодо трудового договору. 

Договір у трудовому праві виступає достатньо гнучким правовим 
інструментом формування правових відносин між роботодавцем та 
працівником, оскільки сторони можуть пристосувати загальну правову 
модель поведінки у трудових правовідносинах, яка базується на трудо-
вому законодавстві, до своїх потреб та інтересів. КЗпП України (ст. 2) 
передбачає, що право громадян України на працю, – тобто на одержан-
ня роботи з оплатою праці не нижче встановленого державою мініма-
льного розміру, – включаючи право на вільний вибір професії, роду за-
нять і роботи, забезпечується державою. При цьому держава створює 
умови для ефективної зайнятості населення, сприяє працевлаштуванню, 
підготовці і підвищенню трудової кваліфікації, а при необхідності за-
безпечує перепідготовку осіб, вивільнюваних у результаті переходу на 
ринкову економіку. Таким чином, держава та інші суб’єкти жодним чи-
ном не можуть імперативно впливати на роботодавця та працівника з 
питань укладення договору, крім випадку передбаченого законом.  

Заслуговує на підтримку підхід професорів С. М. Прилипка і 
О. М. Ярошенка, які акцентують увагу на економічному та правовому 
значенні трудового договору197. У цьому контексті варто наголосити, 
що економічна сутність трудового договору лежить у площині поєд-
нання інтересів працівника і роботодавця з питань праці. Укладаючи 
цей правочин, сторони мають за мету задоволення економічних інтере-
сів, пов’язаних із вирішенням роботодавцем виробничо-господарських 
питань, а працівника – отриманням винагороди за належне виконання 
трудової функції та інших обов’язків за трудовим договором. Тому в 
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Угода від 27.06. 2014 р. // Офіційний вісник України. – 2014. – № 75. – Т. 1. – Ст. 2125; Про 
ратифікацію Угоди про асоціацію між Україною, з однієї сторони, та Європейським Союзом, 
Європейським співтовариством з атомної енергії і їхніми державами-членами, з іншої сторо-
ни: Закон України від 16 вересня 2014 року № 1678-VII // Відомості Верховної Ради України. 
– 2014. – № 40. – Ст. 2021. 
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пейським співтовариством з атомної енергії і їхніми державами-членами, з іншої сторони: 
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економічному сенсі, трудовий договір – це своєрідна організаційна мо-
дель забезпечення економічних інтересів роботодавця та працівника з 
питань праці. 

Більш динамічним та важливим є, власне, правове розуміння трудо-
вого договору. З правової точки зору, метою трудового договору є на-
лежне юридичне забезпечення домовленості роботодавця і майбутнього 
працівника з питань праці. За своєю суттю трудовий договір є ключо-
вою правовою конструкцією з питань праці. КЗпП України передбачає, 
що працівники реалізують право на працю шляхом укладення трудово-
го договору про роботу на підприємстві, в установі, організації або з фі-
зичною особою (ст. 2). Незважаючи на очевидну правову ваду такої 
конструкції, оскільки особа стає працівником після укладення трудово-
го договору, доречним буде відзначити, що цей правочин виконує ос-
новоположну роль по відношенню до права на працю, механізмів його 
реалізації, гарантування та правової охорони. Через трудовий договір 
право на працю, як і інші трудові права, набувають реального виражен-
ня та змісту. При цьому не має значення, чи вони відображені у трудо-
вому договорі.  

Положеннями КЗпП України (ст. 22) також передбачено заборону 
на будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи встановлення пря-
мих або непрямих переваг при укладенні, зміні та припиненні трудово-
го договору. Досвід та практика держав – членів ЄС, Російської Феде-
рації, виходять з того, що трудові відносини виникають на основі 
трудового договору, який є переважним правочином у сфері праці, до-
зволяє кожній стороні реалізовувати (використовувати) усю систему 
трудових прав, що випливає зі змісту актів законодавства, соціального 
партнерства, локальних нормативних актів. У такому розумінні трудо-
вий договір виступає організаційно-правовою моделлю забезпечення 
реалізації, гарантування та правової охорони права на працю та інших 
трудових прав, а також належного виконання трудових обов’язків. Во-
дночас цьому не сприяє достатньо громіздка та нечітка, з правової точ-
ки зору, процедура укладення трудового договору. Як відомо, ст. 24 
КЗпП України (у редакції від 28.12.2014 р.)198 передбачає, що «праців-
ник не може бути допущений до роботи без укладення трудового дого-
вору, оформленого наказом чи розпорядженням власника або уповно-
важеного ним органу, та повідомлення центрального органу виконавчої 
влади з питань забезпечення формування та реалізації державної полі-
тики з адміністрування єдиного внеску на загальнообов’язкове держав-
                       

198Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо реформування загаль-
нообов’язкового державного соціального страхування та легалізації фонду оплати праці: За-
кон України від 28 грудня 2014 року № 77-VIII // Відомості Верховної Ради України. – 2015. – 
№ 11. – Ст. 75. 
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не соціальне страхування про прийняття працівника на роботу в поряд-
ку, встановленому Кабінетом Міністрів України».  

КЗпП України містить легальне визначення терміну «трудовий до-
говір». У Кодексі (ст. 21) передбачено, що трудовий договір є угодою 
між працівником і власником підприємства, установи, організації або 
уповноваженим ним органом чи фізичною особою, за якою працівник 
зобов’язується виконувати роботу, визначену цією угодою, з підляган-
ням внутрішньому трудовому розпорядкові, а власник підприємства, 
установи, організації або уповноважений ним орган чи фізична особа 
зобов’язується виплачувати працівникові заробітну плату і забезпечу-
вати умови праці, необхідні для виконання роботи, передбачені законо-
давством про працю, колективним договором і угодою сторін. Очевид-
но, що така конструкція розуміння сутності трудового договору дещо 
втратила своє нормативно-правове навантаження. По-перше, складно 
погодитися, що трудовий договір укладає працівник, а не фізична осо-
ба, що має намір зреалізувати право на працю та свою природну здат-
ність до праці. По-друге, сумнівною видається правова конструкція 
«власник підприємства, установи, організації або уповноважений ним 
орган», оскільки зі створенням підприємства, установи, організації вла-
сник (власники) наділяє відповідну юридичну особу роботодавчими 
повноваженнями, у тому числі трудовими правами та обов’язками. То-
му більш коректним було б визнавати роботодавцем саме фізичну або 
юридичну особу. По-третє, недостатньо коректним є те, що працівник 
за трудовим договором виконує роботу, а не трудову функцію та інші 
обумовлені нею трудові обов’язки. По-четверте, достатньо декларатив-
ним видається формулювання «забезпечувати умови праці, необхідні 
для виконання роботи, передбачені законодавством про працю, колек-
тивним договором і угодою сторін». Роботодавець, окрім виплати заро-
бітної плати, має організувати і гарантувати всім працівникам належні, 
здорові та безпечні умови праці, у тому числі організувати належне ро-
боче місце.  

Справедливим буде підкреслити, що більш оновлене поняття трудо-
вого договору дається у проекті ТК (ст. 32). У цьому законопроекті 
трудовий договір розглядається як «угода між працівником і роботода-
вцем, за якою працівник зобов’язується особисто виконувати роботу 
(трудову функцію), визначену цією угодою, з додержанням трудового 
законодавства, колективних договорів і угод, правил внутрішнього тру-
дового розпорядку під керівництвом та контролем роботодавця, а робо-
тодавець – 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». 
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При цьому також передбачається, що трудовий договір може бути ук-
ладений у будь-який час до початку роботи, а працівник має право ук-
ладати трудовий договір до свого звільнення з попереднього місця ро-
боти (у такому разі в трудовому договорі зазначається, виконання 
роботи за основним місцем роботи чи за сумісництвом). Такий підхід у 
цілому можна назвати конструктивним, однак він не є оптимальним. 
Зокрема, посилання на те, що трудовий договір виконується під керів-
ництвом та контролем роботодавця, надає йому не властиву імператив-
ність, а також, до певної міри, ставить під сумнів його гнучкість, мож-
ливість в окремих випадках відходу від установленого режиму 
виконання трудової функції та інших трудових обов’язків. 

Отже, КЗпП України та проект ТК містять доволі широкі визначен-
ня поняття «трудовий договір».  

Враховуючи зазначені та інші підходи, які характерні для доктрини 
трудового права, буде справедливим підкреслити, що трудовий договір – 
це правочин між роботодавцем та фізичною особою, що реалізує право 
на працю, за яким фізична особа як працівник зобов’язана належним 
чином виконувати трудову функцію та пов’язані з нею трудові 
обов’язки з підляганням встановленому внутрішньому трудовому роз-
порядку, а роботодавець зобов’язаний своєчасно у повному обсязі випла-
чувати заробітну плату, належним чином організувати та гарантувати умо-
ви праці відповідно до актів трудового законодавства, соціального 
партнерства та локальних нормативних актів, домовленості сторін. 

До основних ознак трудового договору як правочину в трудовому 
праві доцільно віднести наступні: 1) основний правочин у трудовому 
праві, що має індивідуально-правовий характер; 2) основними право-
вими засадами є наступні: добровільність; доступність; взаємна заціка-
вленість; незалежність; прозорість; оптимальність; гарантованість ви-
нагороди за працю; гнучкість; стабільність; 3) сторонами виступають 
працівник та роботодавець; 4) передбачає особисте виконання праців-
ником трудової функції та інших пов’язаних із нею трудових 
обов’язків; 5) основні (істотні) умови правочину: трудова функція; по-
чаток виконання трудової функції; місце роботи; заробітна плата; 
6) оплатність; 7) забезпечує процес управління працею зі сторони робо-
тодавця; 8) організаційно-правова форма фіксації системи прав, 
обов’язків працівника і роботодавця, у тому числі гарантій, пільг праці-
вника; 9) має відповідати нормам актів трудового законодавства, актів 
соціального партнерства, локальних нормативних актів; 10) не може 
погіршувати правове становище працівника порівняно з нормами актів 
трудового законодавства, актів соціального партнерства, локальних но-
рмативних актів; 11) наявність спеціальної процедури укладення, вико-
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нання та припинення; 12) можливість зміни умов за взаємною згодою; 
13) може укладатися в усній та письмовій формах; 14) як правило, має 
безстроковий характер; 15) підлягає державному нагляду та громадсь-
кому контролю; 16) підлягає судовому захисту. 

Соціально-правове значення трудового договору полягає в тому, що 
він: по-перше, виступає основним регулятором відносин працівника та 
роботодавця з питань праці; по-друге, виступає правовою основою за-
кріплення прав, обов’язків, гарантій (пільг) сторін; по-третє, забезпечує 
соціальну захищеність працюючих з питань праці. 

Слід наголосити, що на відміну від КЗпП України, проект ТК (ст. 35) 
допускає запровадження типової форми трудового договору. Закріплюєть-
ся, що типові трудові договори затверджуються у випадках, передбачених 
законом, центральним органом виконавчої влади, що забезпечує форму-
вання державної політики у сферах трудових відносин, соціального захис-
ту населення. Положення типових трудових договорів є обов’язковими, 
якщо інше не передбачено законом. При укладенні трудового договору на 
підставі типового сторони можуть включити до нього умови, які не перед-
бачені типовим трудовим договором, але не суперечать йому. Водночас, 
зразкові трудові договори затверджуються центральним органом виконав-
чої влади з питань праці і мають рекомендаційний характер. Очевидно, що 
при доопрацюванні проекту ТК доцільно обрати оптимальну модель типо-
вих (зразкових) трудових договорів. 

Трудовий договір виступає також основним інститутом трудового 
права. У такому сенсі трудовий договір становить сукупність правових 
норм, на підставі яких регламентуються відносини щодо укладення, ви-
конання та припинення його як основного правочину з питань праці.  

Правовою основою інституту трудового договору виступають нор-
ми Конституції України, міжнародних договорів України з питань пра-
ці, глави ІІІ, ІІІ-А КЗпП України (ст.ст. 21–49, ст. 49-2–49-4), а також 
інших актів трудового законодавства України, соціального партнерства, 
локальних нормативних актів. В юридичній літературі доречно підкре-
слюється, що до основоположних принципів трудового права, які ви-
значають спрямованість норм цієї галузі права, належать: верховенство 
права, свобода праці, свобода від примушення до праці, визначеність і 
стабільність трудової функції, гуманізм, соціальна справедливість, со-
ціально-економічне партнерство, соціальна співпраця, соціальний мир, 
захист працівника від свавілля роботодавця, рівне ставлення до праців-
ників з боку роботодавця та ін.199. Підтримуючи соціальну спрямова-
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ність такого підходу, буде доречним вказати, що він є важливим стосо-
вно формування принципів трудового договору як одного із фундамен-
тальних інститутів трудового права. У той же час, система принципів 
інституту трудового договору покликана: 1) забезпечити і поєднати ба-
ланс інтересів роботодавця та працівника; 2) посилити соціальну захи-
щеність працівника, особливо за умови перебування суспільства і дер-
жави у стані виходу із фінансово-економічної кризи. 

Основними засадами трудового договору як інституту трудового 
права є наступні принципи: 1) законодавчого регулювання питань тру-
дового договору; 2) добровільності та доступності укладення трудового 
договору; 3) заборони необґрунтованої відмови у прийнятті на роботу; 
4) визначеності гарантій щодо укладення трудового договору; 
5) вільного вибору умов праці; 6) вільного вибору форми трудового до-
говору; 7) узгодженості умов трудового договору; 8) належного вико-
нання умов трудового договору; 9) заборони односторонньої зміни 
(скасування) умов трудового договору; 10) законодавчої визначеності 
підстав припинення трудового договору; 11) недопустимості порушень 
умов трудового договору; 12) правового захисту від незаконного звіль-
нення; 13) сприяння у збереженні роботи. 

Трудовий договір як інститут трудового права складається із норм 
права про: а) порядок укладення трудового договору; б) права та 
обов’язки працівника і роботодавця при укладенні трудового договору; 
в) порядок виконання трудового договору; г) права та обов’язки праці-
вника і роботодавця за трудовим договором; ґ) гарантії та пільги праці-
вникам; д) порядок припинення дії трудового договору; е) права та 
обов’язки працівника і роботодавця з питань припинення дії трудового 
договору. 

Подальший процес розбудови доктрини трудового права, розвитку 
трудового законодавства по шляху його новітнього оновлення та коди-
фікації передбачає за необхідне якісне оновлення трудового договору 
як динамічного правочину з питань праці шляхом: 1) договірно-
правового оформлення та забезпечення різних форм трудової зайнятос-
ті; 2) забезпечення прозорості та доступності процедури укладення 
трудового договору; 3) забезпечення прозорості та гнучкості щодо ви-
конання умов трудового договору; 4) посилення механізмів стимулю-
вання продуктивності праці працівників за трудовим договором; 
5) посилення системи гарантій щодо прав працівників за трудовим до-
говором; 6) визначення особливостей укладення трудових договорів 
щодо окремих категорій працівників (наприклад, осіб з інвалідністю, 
неповнолітніх, державних службовців, посадових осіб органів місцево-
го самоврядування тощо); 7) посилення значимості письмової форми 
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вно формування принципів трудового договору як одного із фундамен-
тальних інститутів трудового права. У той же час, система принципів 
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трудового договору; 8) забезпечення гнучкості підходів щодо управ-
ління працею зі сторони роботодавця; 9) посилення правової охорони 
відносин, що випливають зі змісту трудового договору; 10) посилення 
відповідальності роботодавців за порушення умов трудового договору. 

Соціально-правове значення трудового договору проявляється у то-
му, що він виступає важливою підставою: 1) належної мотивації особи 
до праці, задоволення неї матеріальних, духовних потреб та інтересів; 
2) реалізації, гарантування і правової охорони права на працю та інших 
соціально-економічних прав; 3) набуття працівниками соціально-
трудових (соціальних) гарантій з питань праці на етапі його укладення, 
зміни та припинення тощо. 

Важливе значення для розуміння трудового договору як основного 
правочину з питань праці має його зміст. 

 
4.2. Зміст трудового договору: істотні та факультативні умови 
 
Трудовий договір у системі правочинів з питань праці характери-

зує його зміст. КЗпП України чітко не регламентує питання щодо 
змісту трудового договору. Принагідно відзначити, що згідно зі 
ст. 628 ЦК України зміст договору становлять умови (пункти), ви-
значені на розсуд сторін і погоджені ними, та умови, які є 
обов’язковими відповідно до актів цивільного законодавства. Така 
правова логіка також є характерною для розуміння змісту трудового 
договору. Зміст трудового договору характеризує система умов, які 
сторони мають погодити для належного його укладення та визнання 
його чинним (набрання ним чинності). 

Зміст трудового договору – це сукупність умов, які сторони трудо-
вого договору мають узгодити та зафіксувати у цьому правочині. До 
основних ознак умов трудового договору варто віднести наступні: 
1) відображають, поєднують інтереси, потреби працівника і роботодав-
ця з питань праці; 2) враховують місцеві умови праці; 3) підпорядковані 
актам трудового законодавства та актам соціального партнерства; 
4) враховують положення актів локального характеру; 5) не мають по-
гіршувати правового становища працівника у порівнянні з актами тру-
дового законодавства, актами соціального партнерства та актами лока-
льного характеру; 6) мають бути логічними, чіткими та зрозумілими; 
7) обов’язкові до виконання сторонами трудового договору. 

Умови трудового договору поділяють на основні (істотні) та додат-
кові (факультативні). Разом із тим, і основні, і додаткові умови, якщо 
вони погоджені та зафіксовані у трудовому договорі, набувають 
обов’язкового характеру для його сторін.  
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Основні (істотні) умови трудового договору – це умови, пого-
дження яких означає, що трудовий договір укладено та він є чинним. У 
протилежному випадку, якщо будь-яка з основних умов не погоджена, 
то такий договір вважатиметься неукладеним. 

До основних (істотних) умов трудового договору, про які сторони 
повинні домовитись, належать наступні: 1) умова про трудову функцію; 
2) умова про оплату праці (винагороду за працю); 3) умова про місце 
роботи (виконання трудової функції); 4) умова про момент початку ро-
боти (виконання трудової функції). 

Умова трудового договору про трудову функцію – це умова про 
систему обов’язків, які виконуватиме працівник відповідно до професії 
(спеціальності, кваліфікації) чи посади. Досить часто на практиці умова 
про трудову функцію зводиться до вказівки у трудову договорі на про-
фесію чи посаду. Трудова функція фіксується у трудовому договорі 
та/або в наказі (розпорядженні) про прийняття на роботу з урахуванням 
штатного розпису. 

Штатний розпис – це акт локального характеру, на підставі якого 
визначається перелік професій (посад), які необхідні для роботодавця, 
та рівень винагороди за виконання обов’язків за трудовим договором. 

Професія – це чітко визначена діяльність (комплекс функцій, рід 
роботи), яка виконується працівником та є частиною діяльності у сфері 
праці (трудової діяльності). Класифікатор професій (набув чинності з 
01.11.2010 р.)200, який передбачає їх перелік, затверджується централь-
ним органом виконавчої влади з питань технічного регулювання та 
споживчої політики. Згідно з КП професія – це здатність виконувати 
роботи, які вимагають від особи певної кваліфікації (знань, досвіду то-
що). Слід зауважити, що КП визначає роботу як завдання та обов’язки, 
що виконані, виконуються чи повинні бути виконані однією особою. У 
свою чергу, кваліфікація – здатність виконувати завдання та обов’язки 
відповідної роботи. КП умовно класифікує професії на такі основні 
групи: 1) законодавці, вищі державні службовці, керівники, менеджери 
(управителі); 2) професіонали; 3) фахівці; 4) технічні службовці; 
5) працівники сфери торгівлі та послуг; 6) кваліфіковані робітники 
сільського та лісового господарств, риборозведення та рибальства; 
7) кваліфіковані робітники з інструментом; 8) робітники з обслугову-
вання, експлуатації та контролювання за роботою технологічного уста-
ткування, складання устаткування та машин; 9) найпростіші професії. 
До професій можна віднести, наприклад такі, як: астроном; астрофізик; 

                       
200Про затвердження, внесення зміни та скасування нормативних документів: Наказ Дер-

жавного комітету з питань технічного регулювання та споживчої політики від 28 липня 
2010 р., № 327 // [Електрон. ресурс]. – Режим доступу: http://zakon3.rada.gov.ua/rada/show/v0327609-10. 
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лікар, вчитель, тощо. Також часто виділяють у межах професії ще й 
спеціальність. Спеціальність – це комплекс знань (вмінь та навичок), 
необхідних для виконання певної трудової діяльності у межах однієї 
професії. Наприклад, лікар-терапевт, вчитель-математик тощо. 

На відміну від професії, посада – визначене у штатному розписі ро-
ботодавця службове положення окремих категорій працівників, що 
пов’язане з покладанням на них трудової функції, що включає посадові 
обов’язки організаційно-розпорядчого характеру (наприклад, директор, 
голова правління, міністр, бухгалтер, юрисконсульт тощо). Таким чи-
ном, посада характеризується визначеним колом посадових (службо-
вих) обов’язків (повноважень), а також відповідальністю за їх невико-
нання чи неналежне виконання. У назвах посад часто вказується 
професія або спеціальність, що пов’язано з відповідними вимогами до 
їх зайняття. Останнім часом у трудовому праві категорія «посада» 
пов’язана з реалізацією громадянами права на державну службу. За змі-
стом Закону України «Про державну службу» посада державної служби 
- визначена структурою і штатним розписом первинна структурна оди-
ниця державного органу з установленими відповідно до законодавства 
посадовими обов’язками у межах повноважень. 

Система обов’язків працівника відповідно до професії чи посади ви-
значається з урахуванням Довідника кваліфікаційних характеристик 
професій працівників чи посадової інструкції. 

Умова трудового договору про оплату праці (винагороду за пра-
цю) – це умова про винагороду працівника відповідно до трудового до-
говору. Умова про оплату праці визначається на підставі трудового до-
говору з урахуванням штатного розпису (схеми посадових окладів) 
шляхом визначення конкретного розміру заробітної плати (посадового 
окладу) з урахуванням актів трудового законодавства та соціального 
партнерства. За загальним правилом, її розмір не повинен бути меншим 
мінімальної заробітної плати (законодавчо встановлений розмір заробі-
тної плати за просту, некваліфіковану працю, нижче якого не може 
провадитися оплата за виконану працівником місячну, а також пого-
динну норму праці (обсяг робіт). Розмір мінімальної заробітної плати 
затверджується на підставі закону про Державний бюджет на відповід-
ний рік. Так, наприклад, з 1 січня 2015 року її щомісячний розмір ста-
новив 1218 гривень, з 1 вересня 2015 року – 1378 грн,201 а з 1 січня 
2016 року – 1378 гривень, з 1 травня – 1450 гривень, з 1 грудня – 
1550 гривень202. 
                       

201Про Державний бюджет на 2015 рік : Закон України від 28 грудня 2014 року № 80-VIIІ 
// Голос України. – 2014. – 31 грудня. – № 254. 
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Умова трудового договору про місце роботи – це умова про конк-
ретизацію місцезнаходження робочого місця для виконання трудової 
функції працівником відповідно до трудового договору. З правової точ-
ки зору, ця умова дозволяє конкретизувати місцезнаходження робочого 
місця працівника через визначення юридичної або фактичної адреси 
роботодавця. 

Досить часто на практиці виникає питання щодо необхідності ви-
значення основного місця роботи. КЗпП України не містить визначення 
терміну «основне місце роботи». Аналіз змісту законодавства дозволяє 
вказати, що основне місце роботи визначається з урахуванням таких 
складових, як: 1) волевиявлення самого працівника; 2) працівник пере-
важно здійснює трудову діяльність (виконує трудову функцію) у цього 
роботодавця; 3) роботодавець за основним місцем роботи веде та збері-
гає трудову книжку працівника. 

Умова трудового договору про момент початку роботи – це умо-
ва про конкретизацію часу початку виконання працівником трудової 
функції. Ця умова визначається з урахуванням: 1) підписання трудового 
договору; 2) моменту набрання чинності трудовим договором; 3) часу 
фактичного виконання трудової функції; 4) положень трудового дого-
вору. 

Доречним буде звернути увагу на те, що у проекті ТК до 
обов’язкових умов трудового договору пропонується віднести: 1) місце 
роботи (із зазначенням для роботодавця – юридичної особи структур-
ного підрозділу); 2) час початку дії трудового договору, а у разі укла-
дення трудового договору на визначений строк також тривалість цього 
строку та підстави для укладення строкового трудового договору від-
повідно до цього Кодексу; 3) трудову функцію, яку виконуватиме пра-
цівник: найменування професії, спеціалізації, кваліфікації, посади від-
повідно 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 ро-
ботодавця; 6) охорону праці. Такий підхід видається дещо вразливим, 
оскільки питання режиму праці, часу відпочинку, охорони праці визна-
чаються, переважно, на підставі актів трудового законодавства, соціа-
льного партнерства та локальних нормативних актів. 

Додаткові (факультативні) умови трудового договору – це допо-
міжні умови, погодження яких має виключно добровільний характер та 
не впливає на його юридичну силу. До додаткових (факультативних) 
умов трудового договору належать умови: 1) про випробування праців-
ника; 2) про робоче місце; 3) про режим робочого часу; 4) про строк 
трудового договору тощо. 

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

200 

Умова трудового договору про місце роботи – це умова про конк-
ретизацію місцезнаходження робочого місця для виконання трудової 
функції працівником відповідно до трудового договору. З правової точ-
ки зору, ця умова дозволяє конкретизувати місцезнаходження робочого 
місця працівника через визначення юридичної або фактичної адреси 
роботодавця. 

Досить часто на практиці виникає питання щодо необхідності ви-
значення основного місця роботи. КЗпП України не містить визначення 
терміну «основне місце роботи». Аналіз змісту законодавства дозволяє 
вказати, що основне місце роботи визначається з урахуванням таких 
складових, як: 1) волевиявлення самого працівника; 2) працівник пере-
важно здійснює трудову діяльність (виконує трудову функцію) у цього 
роботодавця; 3) роботодавець за основним місцем роботи веде та збері-
гає трудову книжку працівника. 

Умова трудового договору про момент початку роботи – це умо-
ва про конкретизацію часу початку виконання працівником трудової 
функції. Ця умова визначається з урахуванням: 1) підписання трудового 
договору; 2) моменту набрання чинності трудовим договором; 3) часу 
фактичного виконання трудової функції; 4) положень трудового дого-
вору. 

Доречним буде звернути увагу на те, що у проекті ТК до 
обов’язкових умов трудового договору пропонується віднести: 1) місце 
роботи (із зазначенням для роботодавця – юридичної особи структур-
ного підрозділу); 2) час початку дії трудового договору, а у разі укла-
дення трудового договору на визначений строк також тривалість цього 
строку та підстави для укладення строкового трудового договору від-
повідно до цього Кодексу; 3) трудову функцію, яку виконуватиме пра-
цівник: найменування професії, спеціалізації, кваліфікації, посади від-
повідно 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 ро-
ботодавця; 6) охорону праці. Такий підхід видається дещо вразливим, 
оскільки питання режиму праці, часу відпочинку, охорони праці визна-
чаються, переважно, на підставі актів трудового законодавства, соціа-
льного партнерства та локальних нормативних актів. 

Додаткові (факультативні) умови трудового договору – це допо-
міжні умови, погодження яких має виключно добровільний характер та 
не впливає на його юридичну силу. До додаткових (факультативних) 
умов трудового договору належать умови: 1) про випробування праців-
ника; 2) про робоче місце; 3) про режим робочого часу; 4) про строк 
трудового договору тощо. 



ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

201 

Додаткові (факультативні) умови трудового договору, які погоджені 
сторонами, набувають обов’язкового характеру для його сторін203. 

До допоміжних (факультативних) умов трудового договору нале-
жить умова про строк дії трудового договору. Умова про строк дії 
трудового договору – це умова про тривалість юридичної чинності 
трудового договору. КЗпП України (ст. 23) встановлює, що трудовий 
договір може бути укладено на визначений строк, встановлений за по-
годженням сторін або на час виконання певної роботи. Строковий тру-
довий договір укладається у випадках, коли трудові відносини не мо-
жуть бути встановлені на невизначений строк з урахуванням характеру 
наступної роботи, умов її виконання, або інтересів працівника та в ін-
ших випадках, передбачених законодавчими актами. 

Ще однією допоміжною (факультативною) умовою трудового дого-
вору є умова про робоче місце. Для цілей Конвенції МОП про безпеку й 
гігієну праці та виробниче середовище № 155 термін «робоче місце» 
охоплює всі місця, де працівникам необхідно бути або куди їм необхід-
но прямувати у зв'язку з їхньою роботою, і є під прямим чи опосеред-
кованим контролем роботодавця.204 За визначенням з Національного 
банку стандартизованих науково-технічних термінів робоче місце (пра-
цівника) – це елементарна одиниця виробничої структури, що містить 
частину простору виробничого підрозділу, яка потрібна для здійснення 
трудової операції, та оснащену матеріально-технічними засобами, ви-
користовуваними у процесі праці.205 Умова трудового договору про 
робоче місце – це умова про фактичне місце виконання працівником 
трудової функції та інших обов’язків за трудовим договором. КЗпП Ук-
раїни (ст. 29) передбачає, що до початку роботи за укладеним трудовим 
договором роботодавець зобов’язаний: 1) роз’яснити працівникові його 
права і обов’язки та проінформувати під розписку про умови праці, на-
явність на робочому місці, де він буде працювати, небезпечних і шкід-
ливих виробничих факторів, які ще не усунуто, та можливі наслідки їх 
впливу на здоров’я, його права на пільги і компенсації за роботу в та-
ких умовах відповідно до чинного законодавства і колективного дого-
вору; 2) визначити працівникові робоче місце, забезпечити його необ-
хідними для роботи засобами. 
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Також додатковою (факультативною) умовою трудового договору є 
умова про випробування. Умова трудового договору про випробу-
вання працівника – це умова про перевірку роботодавцем відповідно-
сті професійних, ділових і особистих якостей працівника роботі, що 
йому доручається. КЗпП України (ст.ст. 26–28) передбачено: 1) при ук-
ладенні трудового договору може бути обумовлене угодою сторін ви-
пробування з метою перевірки відповідності працівника роботі, яка йо-
му доручається, а умова про випробування повинна бути застережена в 
наказі (розпорядженні) про прийняття на роботу; 2) в період випробу-
вання на працівників поширюється законодавство про працю; 
3) випробування не встановлюється при прийнятті на роботу: 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 війсь-
кової 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 робо-
ту з відривом від основної роботи; вагітних жінок; одиноких матерів, 
які мають дитину віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда; 
осіб, з якими укладається строковий трудовий договір строком до 
12 місяців; осіб на тимчасові та сезонні роботи; внутрішньо переміще-
них осіб; при прийнятті на роботу в іншу місцевість і при переведенні 
на роботу на інше підприємство, в установу, організацію, а також в ін-
ших випадках, якщо це передбачено законодавством; 4) строк випробу-
вання при прийнятті на роботу, якщо інше не встановлено законодавст-
вом України, не може перевищувати трьох місяців, а в окремих 
випадках, за погодженням з відповідним виборним органом первинної 
профспілкової організації, – шести місяців; 5) строк випробування при 
прийнятті на роботу робітників не може перевищувати одного місяця; 
6) до строку випробування не зараховуються дні, коли працівник фак-
тично не працював, незалежно від причини; 7) коли строк випробуван-
ня закінчився, а працівник продовжує працювати, то він вважається та-
ким, що витримав випробування, і наступне розірвання трудового 
договору допускається лише на загальних підставах; 8) у разі встановлення 
роботодавцем або уповноваженим ним органом невідповідності працівни-
ка займаній посаді, на яку його прийнято, або виконуваній роботі він має 
право протягом строку випробування звільнити такого працівника, пись-
мово попередивши його про це за три дні; 9) розірвання трудового до-
говору з цих підстав може бути оскаржене працівником в порядку, 
встановленому для розгляду трудових спорів у питаннях звільнення. 
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Сторони трудового договору можуть погоджувати й інші додаткові 
(факультативні) умови трудового договору, зокрема ті, що стосуються 
умов праці, випробування, застережень щодо нерозголошення комер-
ційної таємниці та іншої захищеної законом інформації, професійної 
підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації працівника то-
що. Додатковими умовами можуть встановлюватися обов’язки робото-
давця щодо поліпшення умов праці, виробничого побуту, умов відпо-
чинку, надання працівникові соціально-культурних, соціально-
побутових благ. 

 
4.3. Процедура укладення трудового договору.  

Оформлення трудових відносин 
 
Однією із специфічних рис трудового договору є спеціальна проце-

дура укладення. КЗпП України у цілому регламентує загальну процеду-
ру укладення трудового договору, виходячи насамперед з необхідності: 
1) забезпечити оптимальне поєднання потреб та інтересів роботодавця і 
майбутнього працівника з питань праці; 2) забезпечити належні умови 
реалізації прав, гарантій майбутнього працівника та роботодавця з пи-
тань праці; 3) належного погодження умов та форми трудового договору; 
4) забезпечення набрання чинності трудовим договором; 5) забезпечення 
належного оформлення трудової книжки та соціального страхування 
працівника. Процедура укладення трудового договору по суті збігаєть-
ся з порядком прийняття працівника на роботу. 

Укладення трудового договору – це процедура погодження сторо-
нами умов та форми трудового договору, надання  йому чинності206. 
Іншими словами, це процедура узгодження потреб та інтересів праців-
ника та роботодавця з питань праці. 

Укладення трудового договору передбачає дотримання  наступних 
етапів: 1) попередній (підготовчий); 2) ініціювання укладення трудово-
го договору; 3) погодження змісту та форми трудового договору; 
4) оформлення укладення трудового договору; 5) інформування праців-
ника з питань умов праці; 6) оформлення трудової книжки та соціальне 
страхування працівника. 

Попередній (підготовчий) етап означає, що кожна із сторін трудово-
го договору має відшукати оптимального контрагента, тобто другу сто-
рону. По-перше, сторона може провадити самостійний пошук потен-
ційного роботодавця (працівника). По-друге, сторона може звернутися 
до органів зайнятості та отримати необхідну інформацію щодо робото-
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давця (працівника). По-третє, сторона може звернутися до суб’єкта го-
сподарювання, який надає послуги з підбору кадрів (здійснює посеред-
ництво у працевлаштуванні). По-четверте, роботодавець та майбутній 
працівник мають обмінятися професійною інформацією (щодо умов 
праці, персональних даних (резюме). По-п’яте, роботодавець має вра-
хувати загальні гарантії для майбутніх працівників при укладенні тру-
дового договору. КЗпП України (ст. 22) закріплює заборону необгрун-
тованої відмови у прийнятті на роботу, а також будь-яке пряме або 
непряме обмеження прав чи встановлення прямих або непрямих пере-
ваг при укладенні, зміні та припиненні трудового договору. Також у 
КЗпП України визначено, що роботодавець вправі запроваджувати об-
меження щодо спільної роботи на одному і тому ж підприємстві, в ус-
танові, організації осіб, які є близькими родичами чи свояками (батьки, 
подружжя, брати, сестри, діти, а також батьки, брати, сестри і діти под-
ружжя), якщо у зв’язку з виконанням трудових обов’язків вони безпо-
середньо підпорядковані або підконтрольні один одному. КЗпП Украї-
ни також передбачено, що особі, запрошеній на роботу в порядку 
переведення з іншого підприємства, установи, організації за погоджен-
ням між керівниками підприємств, установ, організацій, не може бути 
відмовлено в укладенні трудового договору. Крім того, забороняється 
укладення трудового договору з громадянином, якому за медичним ви-
сновком запропонована робота протипоказана за станом здоров’я 
(ст. 24). По-шосте, роботодавець має врахувати спеціальні гарантії для 
майбутніх працівників при укладенні трудового договору. Зокрема, це 
стосується неповнолітніх працівників; окремих категорій жінок; осіб, з 
інвалідністю тощо (ст.ст. 3, 7, 24, 42-1, 169, 172, 174, 184, 186-1, 188 та ін.). 

У зв’язку із запровадженою урядом економією державних коштів, 
внесено певні новації у прийняття на роботу працівників та посадових 
осіб органів державної влади. Слід зауважити, що припинено подання 
Кабінетові Міністрів України пропозицій та прийняття власних рішень 
щодо збільшення чисельності працівників підпорядкованих органів та 
установ, а також заповнення вакантних посад (крім посад керівників 
структурних підрозділів та їх заступників, а також випадків переведен-
ня з посади на посаду спеціалістів у межах структурних підрозділів ор-
гану державної влади в разі виникнення виробничої потреби, працев-
лаштування працівників патронатних служб членів Кабінету Міністрів 
України)207. 

Етап ініціювання укладення трудового договору передбачає волеви-
явлення будь-якої сторони з цих питань. Ініціатива укладення трудово-
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го договору може виходити від роботодавця або майбутнього працівни-
ка (наприклад, лист про запрошення на роботу, заява про прийняття на 
роботу тощо). По-перше, незалежно від сторони ініціювання укладення 
трудового договору, майбутній працівник має подати заяву як доку-
мент, що посвідчує його волевиявлення, паспорт (інший документ, що 
посвідчує особу) та трудову книжку (за її наявності), і лише у випадках, 
передбачених законодавством, – також документ про освіту (спеціаль-
ність, кваліфікацію), про стан здоров’я та інші документи (ст. 24 КЗпП 
України). Крім того, ці документи доповнюються автобіографічними 
відомостями та подачею картки (реєстраційного номеру облікової карт-
ки) фізичної особи-платника податків (її копії), копією свідоцтва про 
загальнообов’язкове державне соціальне страхування. При цьому вико-
ристання та/або обробка персональних даних здійснюється відповідно 
до закону208. По-друге, особи, які вперше шукають роботу і не мають 
трудової книжки, повинні пред’явити паспорт, диплом або інший доку-
мент про освіту чи професійну підготовку. По-третє, військовослужбо-
вці, звільнені із Збройних Сил України, Служби безпеки України, При-
кордонних військ України, Цивільної оборони України, Управління 
охорони вищих посадових осіб України та інших військових форму-
вань, створених відповідно до законодавства України, та військовослу-
жбовці, звільнені із Збройних Сил колишнього Союзу РСР і Збройних 
сил держав учасниць СНД, пред’являють військовий квиток. По-
четверте, звільнені з місця відбування кримінального покарання зо-
бов’язані пред’явити довідку про звільнення209. Слід зауважити, що за 
проектом ТК під час прийняття на роботу подаються: 1) заява про 
прийняття на роботу (із зазначенням, чи є ця робота основним місцем, 
чи сумісництвом); 2) паспорт або інший документ, що посвідчує особу; 
3) свідоцтво про загальнообов’язкове державне соціальне страхування; 
4) довідка центрального органу виконавчої влади, що забезпечує фор-
мування державної фінансової політики про присвоєння ідентифікацій-
ного номера (реєстраційний номер облікової картки платника податку), 
крім осіб, які відповідно до закону його не мають; 5) документ про спе-
ціальну освіту (спеціальність, кваліфікацію), у разі якщо робота, на яку 
претендує працівник, потребує спеціальних знань; 6) трудова книжка. 

КпАП передбачає, що прийняття посадовими особами підприємств, 
установ, організацій на роботу громадян без паспортів або з недійсними 
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паспортами тягне за собою накладення штрафу в розмірі від одного до 
трьох неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. КЗпП України 
встановлює заборону при укладенні трудового договору вимагати від 
осіб, які поступають на роботу, відомості про їх партійну і національну 
приналежність, походження, реєстрацію місця проживання чи перебу-
вання та документи, подання яких не передбачено законодавством 
(ст. 25). 

Етап погодження змісту та форми трудового договору передбачає 
визначення сторонами основних (істотних) та додаткових (факультати-
вних) умов. По-перше, кожна із сторін має право ініціювати ті умови, 
які для неї є прийнятними. Ініціатива може виходити від роботодавця 
або майбутнього працівника. Насамперед, сторони погоджують основні 
(істотні) умови трудового договору. Після цього сторони погоджують 
додаткові (факультативні) умови трудового договору. Слід зауважити, 
що вони набувають обов’язкового характеру виключно після їх вклю-
чення до трудового договору. У разі виникнення непорозумінь, сторони 
трудового договору усувають їх самостійно. По-друге, КЗпП України 
(ст. 24) передбачає, що трудовий договір укладається, як правило, в пи-
сьмовій формі. Додержання письмової форми є обов’язковим: при ор-
ганізованому наборі працівників; при укладенні трудового договору 
про роботу в районах з особливими природними географічними і геоло-
гічними умовами та умовами підвищеного ризику для здоров’я; при ук-
ладенні контракту; у випадках, коли працівник наполягає на укладенні 
трудового договору у письмовій формі; при укладенні трудового дого-
вору з неповнолітнім; при укладенні трудового договору з фізичною 
особою; в інших випадках, передбачених законодавством України. 
КЗпП України не встановлює процедуру оформлення трудового дого-
вору у письмовій формі. Разом із тим, укладення трудового договору у 
письмовій формі означає, що сторони  трудового договору фіксують 
його умови в окремому документі (договорі), що підписується кожною 
із сторін, як правило, у двох примірниках, які мають однакову юридич-
ну силу та передаються їм на зберігання (по одному примірнику). 

Слід зауважити, що письмова форма трудового договору є найбільш 
прийнятною, оскільки: 1) працівник та роботодавець письмово фіксу-
ють усі умови трудового договору; 2) примірник трудового договору 
має кожна сторона; 3) у разі виникнення спору кожна сторона може ви-
користовувати положення трудового договору для захисту своїх прав та 
інтересів; 4) наказ (розпорядженням) роботодавця про зарахування 
працівника на роботу не може суперечити трудовому договору. Міжна-
родна та європейська практика укладення трудового договору передба-
чає письмову форму. 
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По-третє, на практиці, переважно, трудовий договір укладається в 
усній формі. Усна форма трудового договору, означає, що сторони не 
розробляють та не укладають трудового договору у вигляді окремого 
документу. Пленум Верховного Суду України у Постанові від 
06.11.1992 р. № 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» 
роз’яснив, що згідно зі ст. 24 КЗпП укладення трудового договору офо-
рмляється наказом чи розпорядженням власника підприємства, устано-
ви, організації (роботодавця) чи уповноваженого ним  органу. Тому у 
такому випадку оформлення трудових відносин між працівником та ро-
ботодавцем провадиться шляхом: 1) подання роботодавцю заяви та ін-
ших документів про прийняття на роботу; 2) усного погодження основ-
них та додаткових умов трудового договору; 3) видання роботодавцем 
наказу (розпорядження) про зарахування працівника на роботу (у ньому 
фіксуються умови трудового договору та праці).  

Етап оформлення укладення трудового договору означає: 
1) фіксація погоджених умов на підставі окремого документу (трудовий 
договір у письмовій формі), видача наказу (розпорядження) роботодав-
ця або уповноваженого ним органу про зарахування працівника на ро-
боту (має відповідати письмовому трудовому договору); 2) видача на-
казу (розпорядження) роботодавця або уповноваженого ним органу про 
зарахування працівника на роботу (трудовий договір в усній формі). 
Варто підкреслити, що наказ (розпорядження) роботодавця або уповно-
важеного ним органу про зарахування працівника на роботу має місти-
ти: а) прізвище, ім’я та по батькові особи працівника; б) трудова функ-
ція (професія, посада); в) момент початку виконання роботи (трудової 
функції); г) розмір заробітної плати (посадового окладу тощо); г) інші 
умови трудового договору. З таким наказом (розпорядженням) праців-
ник має бути ознайомлений під розписку із зазначенням дати такого 
ознайомлення. На вимогу працівника роботодавець або уповноважений 
ним орган має видати його копію. 

У КЗпП України (ч. 3 ст. 24) встановлено, що працівник не може бу-
ти допущений до роботи без укладення трудового договору, оформле-
ного наказом чи розпорядженням роботодавця, та повідомлення цент-
рального органу виконавчої влади з питань забезпечення формування 
та реалізації державної політики з адміністрування єдиного внеску на 
загальнообов’язкове державне соціальне страхування про прийняття 
працівника на роботу в порядку, встановленому Кабінетом Міністрів 
України. З правової точки зору, це означає, що роботодавець або упов-
новажений ним орган: а) може допускати працівника до роботи виклю-
чно шляхом видачі наказу або розпорядження; б) зобов’язаний повідо-
мляти центральний орган виконавчої влади з питань забезпечення 
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формування та реалізації державної політики з адміністрування єдиного 
внеску на загальнообов’язкове державне соціальне страхування про 
прийняття працівника на роботу. Постановою Кабінету Міністрів Укра-
їни від 17 червня 2015 р. № 413 «Про порядок повідомлення Державній 
фіскальній службі та її територіальним органам про прийняття праців-
ника на роботу»210 передбачено, що повідомлення про прийняття праці-
вника на роботу подається власником підприємства, установи, органі-
зації або уповноваженим ним органом (особою) чи фізичною особою до 
територіальних органів Державної фіскальної служби за місцем обліку 
їх як платника єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціа-
льне страхування за формою згідно з додатком до початку роботи пра-
цівника за укладеним трудовим договором одним із таких способів: за-
собами електронного зв’язку з використанням електронного цифрового 
підпису відповідальних осіб відповідно до вимог законодавства у сфері 
електронного документообігу та електронного підпису; на паперових 
носіях разом з копією в електронній формі; на паперових носіях, якщо 
трудові договори укладено не більше ніж із п’ятьма особами. Крім того, 
інформація, що міститься у повідомленні про прийняття працівника на 
роботу, вноситься до реєстру страхувальників та реєстру застрахованих 
осіб відповідно до Закону України «Про збір та облік єдиного внеску на 
загальнообов’язкове державне соціальне страхування»211. Слід заува-
жити, що вищевказана процедура повідомлення територіальних органів 
Державної фіскальної служби дещо ускладнює механізм укладення 
трудового договору та потребує системного корегування.  

КЗпП України не визначає процедури набрання чинності трудовим 
договором. Тому сторони трудового договору вправі самостійно визна-
чати ці питання у самому правочині. 

Виходячи з аналізу трудового законодавства та практики його за-
стосування, набрання чинності трудовим договором пов’язується з та-
кими юридичними фактами, як: 1) підписання трудового договору; 
2) дата (подія), визначена у трудовому договорі; 3) дата, визначена у 
наказі (розпорядженні) роботодавця про зарахування працівника на ро-
боту; 4) дата фактичного допуску працівника до роботи; 5) дата на-
брання чинності наказом (розпорядженням) роботодавця про зараху-
вання працівника на роботу. 

                       
210Про порядок повідомлення Державній фіскальній службі та її територіальним органам 

про прийняття працівника на роботу: Постанова Кабінету Міністрів України від 17.06.2015 р. 
№ 413 // Урядовий кур’єр. – 2015. – 27 червня. – № 115. 

211Про збір та облік єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне 
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формування та реалізації державної політики з адміністрування єдиного 
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210Про порядок повідомлення Державній фіскальній службі та її територіальним органам 

про прийняття працівника на роботу: Постанова Кабінету Міністрів України від 17.06.2015 р. 
№ 413 // Урядовий кур’єр. – 2015. – 27 червня. – № 115. 

211Про збір та облік єдиного внеску на загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування: Закон України від 8 липня 2010 року № 2464-VI // Відомості Верховної Ради 
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Процедура укладення трудового договору включає допоміжні етапи, 
які покликані забезпечити належне виконання умов трудового договору 
кожною із сторін. По-перше, укладення трудового договору пов’язано з 
етапом інформування працівника з питань умов праці. КЗпП України 
покладає на роботодавця або уповноважений ним органом обов’язок до 
початку роботи (виконання трудової функції): 1) роз’яснити працівни-
кові його права і обов’язки та проінформувати під розписку про умови 
праці, наявність на робочому місці, де він буде працювати, небезпечних 
і шкідливих виробничих факторів, які ще не усунуто, та можливі нас-
лідки їх впливу на здоров’я, його права на пільги і компенсації за робо-
ту в таких умовах відповідно до чинного законодавства і колективного 
договору; 2) ознайомити працівника з правилами внутрішнього трудо-
вого розпорядку та колективним договором; 3) визначити працівникові 
робоче місце, забезпечити його необхідними для роботи засобами; 
4) проінструктувати працівника з техніки безпеки, виробничої санітарії, 
гігієни праці і протипожежної охорони.  По-друге, укладення трудового 
договору пов’язане з оформленням трудової книжки та соціальним 
страхуванням працівника. КЗпП України (ст. 48) встановлює, що тру-
дова книжка є основним документом про трудову діяльність працівни-
ка. Трудові книжки ведуться на всіх працівників, які працюють на під-
приємстві, в установі, організації усіх форм власності або у фізичної 
особи понад п’ять днів, а також на позаштатних працівників за умови, 
якщо вони підлягають загальнообов’язковому державному соціальному 
страхуванню, студентів вищих та учнів професійно-технічних навчаль-
них закладів, які проходять стажування на підприємстві, в установі, ор-
ганізації. Разом із тим, на осіб, які працюють за сумісництвом, трудові 
книжки ведуться тільки за місцем основної роботи. 

До трудової книжки заносяться наступні відомості: 1) про працівни-
ка: прізвище, ім’я та по батькові, дата народження; 2) про роботу, пере-
ведення на іншу постійну роботу, звільнення; 3) про нагородження і за-
охочення: про нагородження державними нагородами України та 
відзнаками України, заохочення за успіхи в роботі та інші заохочення 
відповідно до чинного законодавства України; 4) про відкриття, на які 
видані дипломи, про використані винаходи і раціоналізаторські пропо-
зиції та про виплачені у зв’язку з цим винагороди. Водночас, стягнення 
до трудової книжки не заносяться. Записи в трудовій книжці при звіль-
ненні або переведенні на іншу роботу повинні провадитись у точній 
відповідності з формулюванням чинного законодавства і з посиланням 
на відповідну статтю, пункт закону. Слід відзначити, що записи у тру-
довій книжці про прийняття на роботу, переведення на іншу постійну 
роботу або звільнення, а також про нагороди та заохочення вносяться 
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роботодавцем після видання наказу (розпорядження), але не пізніше 
тижневого строку, а в разі звільнення – у день звільнення і повинні то-
чно відповідати тексту наказу (розпорядження). 

Роботодавець з моменту укладення трудового договору здійснює 
(забезпечує) страхування працівника у системі загальнообов’язкового 
державного соціального страхування. Принагідно відзначити, що соціа-
льне страхування – це система прав, обов’язків і гарантій, яка передба-
чає надання соціального захисту, що включає матеріальне забезпечення 
громадян у разі хвороби, повної, часткової або тимчасової втрати пра-
цездатності, втрати годувальника, безробіття з незалежних від них об-
ставин, а також у старості та в інших випадках, передбачених законом, 
за рахунок грошових фондів, що формуються шляхом сплати страхових 
внесків роботодавцем, громадянами, а також бюджетних та інших дже-
рел, передбачених законом212. Соціальному страхуванню підлягають 
особи, які працюють на умовах трудового договору (контракту): а) на 
підприємствах, в організаціях, установах незалежно від їх форм власно-
сті та господарювання; б) у фізичних осіб. 

Застрахованим особам видається свідоцтво про соціальне страху-
вання, яке є єдиним для всіх його видів. У разі настання страхового ви-
падку застраховані особи отримують соціальну допомогу та соціальні 
послуги за рахунок фондів соціального страхування. 

 
4.4. Класифікація трудових договорів 

 
У системі правочинів з питань праці трудовий договір виступає до-

статньо системним правовим явищем. Для сучасного трудового права 
характерною є система трудових договорів, які покликані регламенту-
вати відносини працівника та роботодавця, виходячи з потреби враху-
вання специфіки: 1) умов праці; 2) правового становища працівника; 
3) правового становища роботодавця; 4) строку дії трудового договору; 
5) трудової функції тощо. 

По-перше, поширеною в Україні є практика укладення безстрокових 
трудових договорів. Як відомо, у легальному визначенні поняття «тру-
довий договір» не наголошується на строковому характері цих право-
чинів (ст. 21 КЗпП України). Також КЗпП України передбачає, що тру-
довий договір може бути безстроковим, що укладається на 
невизначений строк (ст. 23) або шляхом продовження дії строкового 
трудового договору (ст. 39-1). 

                       
212Основи законодавства про загальнообов’язкове державне соціальне страхування: Закон 

України від 14 січня 1998 року № 16/98-ВР // Відомості Верховної Ради. – 1998. – № 23. – 
Ст. 121. 
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212Основи законодавства про загальнообов’язкове державне соціальне страхування: Закон 

України від 14 січня 1998 року № 16/98-ВР // Відомості Верховної Ради. – 1998. – № 23. – 
Ст. 121. 
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Безстроковий трудовий договір – це трудовий договір, який не мі-
стить умови про строк його дії. 

До основних ознак безстрокового трудового договору можна відне-
сти наступні: 1) умовою укладення є взаємне волевиявлення сторін; 
2) сторони погоджують основні та додаткові умови; 3) умова про строк 
дії не фіксується; 4) укладається, переважно, в усній формі; 5) може бути 
укладений шляхом пролонгації строкового трудового договору; 
6) укладення оформляється наказом (розпорядженням) про зарахування 
працівника на роботу; 7) має інші ознаки, притаманні трудовому договору. 

По-друге, у трудовому праві важливого значення набувають строко-
ві трудові договори. На відміну від безстрокових, практика укладення 
строкових трудових договорів має обмежене застосування. КЗпП Укра-
їни встановлює, що трудовий договір може бути: 1) на визначений 
строк, встановлений за погодженням сторін; 2) таким, що укладається 
на час виконання певної роботи. При цьому строковий трудовий дого-
вір укладається у випадках, коли трудові відносини не можуть бути 
встановлені на невизначений строк з урахуванням характеру наступної 
роботи, або умов її виконання, або інтересів працівника та в інших ви-
падках, передбачених законодавчими актами (ст. 23). Тому строк у тру-
довому договорі фіксується шляхом погодження конкретного терміну 
(дати) або певної події (наприклад, повернення на роботу працівниці з 
відпустки по догляду за дитиною; особи, яка звільнилась з роботи у 
зв’язку з призовом на строкову військову чи альтернативну службу тощо). 

Строковий трудовий договір – це трудовий договір, в якому чітко 
зафіксовано строк його дії. 

До основних ознак строкового трудового договору можна віднести 
наступні: 1) умовою укладення є взаємне волевиявлення сторін; 
2) укладається у випадках, передбачених законом; 3) сторони погоджу-
ють основні та додаткові умови, у тому числі щодо строку дії; 
4) укладається, переважно, у письмовій формі; 5) як правило, укладення 
оформляється наказом (розпорядженням) про зарахування працівника 
на роботу; 6) має інші ознаки, притаманні трудовому договору. 

Окремо слід звернути увагу на деякі різновиди строкових трудових 
договорів. 

1. Строковим трудовим договором є контракт у трудовому праві. 
КЗпП України встановлює, що особливою формою трудового договору 
є контракт, в якому строк його дії, права, обов’язки і відповідальність 
сторін (в тому числі матеріальна), умови матеріального забезпечення і 
організації праці працівника, умови розірвання договору, в тому числі 
дострокового, можуть встановлюватися угодою сторін. Сфера застосу-
вання контракту визначається законами України (ст. 21). По-перше, 
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дещо сумнівною є коректність того, що контракт визнано «особливою 
формою трудового договору», оскільки очевидно, що це окремий вид 
трудового договору (строкового). По-друге, із пропонованого змісту 
випливає, що умови контракту можуть погіршувати правове становище 
працівника у порівнянні з чинним законодавством України, що супере-
чить положенням статті 9 КЗпП України. По-третє, сфера укладення 
контракту визначається виключно законами213. 

Контракт у трудовому праві – це трудовий договір, в якому строк 
його дії, права, обов’язки і відповідальність сторін (в тому числі мате-
ріальна), умови матеріального забезпечення і організації праці праців-
ника, умови розірвання, в тому числі дострокового, можуть встановлю-
ватися за домовленістю сторін. 

До основних ознак контракту можна віднести наступні: 1) умовами 
укладення є: наявність сфери суспільного життя (визначеної законом), 
де дозволено укладення контракту; взаємне волевиявлення сторін; 
2) сторони погоджують основні та додаткові умови з метою чіткого ви-
значення умов праці та забезпечення якісного стимулювання професій-
ної та ділової активності працівника, його ініціативності; 3) має виклю-
чно строковий характер; 4) сторони можуть погоджувати додаткові 
підстави розірвання; 5) сторони можуть погоджувати надання компен-
сації працівникові у разі дострокового розірвання контракту; 6) не мо-
же вносити зміни до порядку розгляду індивідуальних трудових спорів 
та запроваджувати додаткові підстави повної матеріальної відповідаль-
ності працівника; 7) укладається у письмовій формі у двох примірни-
ках, які мають однакову юридичну силу; 8) набуває чинності з моменту 
підписання або дати, визначеної у ньому; 9) укладення оформляється 
наказом (розпорядженням) про зарахування працівника на роботу; 
10) має  інші ознаки, притаманні трудовому договору. 

Складність, суперечливість та неоднозначність практики застосу-
вання контракту в трудовому праві ставить під сумнів можливість його 
належного функціонування. Тому логічним було б його замінити на пи-
сьмовий трудовий договір. 

2. Ще одним видом строкового трудового договору є трудовий до-
говір на виконання сезонних робіт214. 

                       
213Про освіту: Закон України від 23 травня 1991 року № 1060-XII // Відомості Верховної 

Ради. – 1991. – № 34. – Ст. 451; Про вищу освіту: Закон України від 1 липня 2014 року 
№ 1556-VI // Відомості Верховної Ради України. – 2014. – № 37–38. – Ст. 2716; Про впорядку-
вання застосування контрактної форми трудового договору: Постанова Кабінету Міністрів 
України від 19 березня 1994 року № 170 // [Електрон. ресурс]. – Режим доступу: 
http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/170-94п. 

214Про затвердження Списку сезонних робіт та сезонних галузей: Постанова Кабінету Мі-
ністрів України від 28 березня 1997 року № 278 // Офіційний вісник України. – 1997. – № 14. – 
Стор. 18. 
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http://zakon2.rada.gov.ua/laws/show/170-94п. 

214Про затвердження Списку сезонних робіт та сезонних галузей: Постанова Кабінету Мі-
ністрів України від 28 березня 1997 року № 278 // Офіційний вісник України. – 1997. – № 14. – 
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Сезонними вважаються роботи, які внаслідок природних і кліматич-
них умов виконуються не цілий рік, а протягом певного періоду (сезо-
ну), що не перевищує шести місяців215. 

Трудові договори на виконання сезонних робіт – це трудові дого-
вори, які укладаються з урахуванням переліку сезонних робіт та сезон-
них галузей. 

До основних ознак трудового договору на виконання сезонних робіт 
можна віднести наступні: 1) умовами укладення є: відповідність трудо-
вої функції сезонним роботам з урахуванням сезонних галузей; взаємне 
волевиявлення сторін; 2) трудове законодавство поширюється з ураху-
ванням спеціального законодавства з питань сезонних робіт; 
3) роботодавець має попередити осіб, що вони приймаються на сезонні 
роботи; 4) наказ (розпорядження) про прийняття на роботу має містити 
вказівку, що працівник приймається на сезонну роботу; 5) може укла-
датись в усній і письмовій формах; 6) укладається на строк, що не пере-
вищує сезон; 7) випробування з метою перевірки відповідності праців-
ника виконуваній ним роботі не встановлюється; 8) може бути 
розірваний з ініціативи працівника після попередження роботодавця 
письмово за три дні; 9) може бути розірвано з ініціативи роботодавця з 
підстав, передбачених законом, а також у випадках: у разі припинення 
робіт на строк більше двох тижнів з причин виробничого характеру або 
скорочення робіт в них; нез’явлення на роботу безперервно протягом 
більше одного місяця внаслідок тимчасової непрацездатності; у разі 
втрати працездатності внаслідок трудового каліцтва або професійного 
захворювання, тощо; 10) вихідна допомога виплачується у випадках, 
передбачених законодавством; 11) стаж роботи вважається безперерв-
ним, якщо працівник пропрацював сезон повністю та уклав трудовий 
договір на наступний сезон; 12) має  інші ознаки, притаманні трудово-
му договору. 

3. До строкових трудових договорів відносяться трудові договори з 
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215Про умови праці робітників і службовців, зайнятих на сезонних роботах: Указ Президії 

Верховної Ради СРСР від 24 вересня 1974 р. № 310-09//Електронний ресурс: Режим доступу: 
http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/v0310400-74. 

216Про умови праці тимчасових робітників та службовців: Указ Президії Верховної Ради 
Союзу РСР від 24 вересня 1974 року № 311-09// Електронний ресурс: Режим доступу: 
http://zakon3.rada.gov.ua/laws/show/v0311400-74. 
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215Про умови праці робітників і службовців, зайнятих на сезонних роботах: Указ Президії 

Верховної Ради СРСР від 24 вересня 1974 р. № 310-09//Електронний ресурс: Режим доступу: 
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Трудові договори з тимчасовими працівниками – це трудові до-
говори з особами, які прийняті на роботу на строк до двох місяців, а для 
заміщення тимчасово відсутніх працівників, за якими зберігається їх 
місце роботи (посада), – до чотирьох місяців. 

До основних ознак трудового договору з тимчасовими працівниками 
можна віднести наступні: 1) умовами укладення є: особа, яка прийма-
ється на роботу має відповідати  критеріям тимчасового працівника; 
взаємне волевиявлення сторін; 2) трудове законодавство поширюється з 
урахуванням спеціального законодавства з питань праці тимчасових 
працівників; 3) роботодавець має попередити осіб, що вони прийма-
ються на тимчасові роботи; 4) наказ (розпорядження) про прийняття на 
роботу має містити вказівку, що працівник приймається на тимчасові 
роботи; 5) може укладатись в усній і письмовій формах; 6) укладається 
на строк до двох місяців, а для заміщення тимчасово відсутніх праців-
ників, за якими зберігається їх місце роботи (посада), – до чотирьох мі-
сяців; 7) випробування з метою перевірки відповідності працівника ви-
конуваній ним роботі не встановлюється; 8) може бути розірвано з 
ініціативи працівника після попередження роботодавця письмово за три 
дні; 9) може бути розірвано з ініціативи роботодавця з підстав, перед-
бачених законом, а також у випадках: а) припинення роботи на підпри-
ємстві, в установі, організації на строк більше одного тижня з причин 
виробничого характеру, а також скорочення роботи в них; 
б) нез’явлення на роботу протягом більше двох тижнів підряд внаслідок 
тимчасової непрацездатності; в) невиконання робітником або службов-
цем без поважних причин обов’язків, покладених на нього трудовим 
договором чи правилами внутрішнього трудового розпорядку; 
10) вихідна допомога виплачується у випадках, передбачених законо-
давством; 11) має інші ознаки, притаманні трудовому договору. 

4. Низку специфічних ознак мають трудові договори на тимчасове 
виконання обов’язків осіб, яких призначає на посаду за згодою Верхов-
ної Ради України Президент України або Верховна Рада України за по-
данням Президента України217: 1) у разі звільнення (відставки) особи, 
яку призначає на посаду за згодою Верховної Ради України Президент 
України, або особи, яку призначає на посаду Верховна Рада України за 
поданням Президента України, обов’язки звільненої особи тимчасово, 
але не більше одного місяця, виконує перший заступник (а у разі його 
відсутності – заступник) цієї посадової особи, призначений конститу-
ційно легітимною особою (особою, яка згідно з Конституцією України 
                       

217Про тимчасове виконання обов’язків посадових осіб, яких призначає на посаду за згодою Вер-
ховної Ради України Президент України або Верховна Рада України за поданням Президента України: 
Закон України від 10 грудня 1997 року № 709/97-ВР //  Відомості Верховної Ради України. – 1998. – 
№ 14. – Ст. 59. 
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призначена на посаду відповідно Президентом України за згодою Вер-
ховної Ради України або Верховною Радою України за поданням Пре-
зидента України); 2) пропозиція щодо кандидатури, на призначення 
якої на посаду необхідна згода Верховної Ради України, або щодо кан-
дидатури, яку призначає на посаду Верховна Рада України за поданням 
Президента України, вноситься Президентом України до Верховної Ра-
ди України не пізніш як у двотижневий строк з дня звільнення з посади 
особи, яка займала цю посаду; 3) у разі ненадання згоди Верховною Ра-
дою України на призначення на посаду запропонованої Президентом 
України кандидатури або відхилення нею кандидатури, поданої Прези-
дентом України для призначення на посаду, Президент України вно-
сить на розгляд Верховної Ради України не пізніш як у двотижневий 
строк з дня прийняття Верховною Радою України відповідного рішення 
нову кандидатуру. 

По-третє, у системі трудових договорів окреме місце посідають тру-
дові договори, які можуть мати безстроковий або строковий характер. 

1. До таких договорів відносяться трудові договори про сумісництво 
або про суміщення професій (посад). Ст. 21 КЗпП України закріплює, 
що працівник має право реалізувати свої здібності до продуктивної і 
творчої праці шляхом укладення трудового договору на одному або од-
ночасно на декількох підприємствах, в установах, організаціях, якщо 
інше не передбачене законодавством, колективним договором або уго-
дою сторін. 

Сумісництво професій (посад) – це виконання працівником крім 
своєї основної роботи, іншої регулярної оплачуваної роботи за трудо-
вим договором у вільний від основної роботи час у того ж або у іншого 
роботодавця. 

Трудові договори при сумісництві професій (посад) – це трудові 
договори, які укладаються на виконання працівником у вільний від ос-
новної роботи час іншої оплачуваної роботи на підставі трудового до-
говору. 

До основних особливостей трудових договорів про сумісництво 
професій (посад) можна віднести наступні: 1) трудове законодавство 
застосовується з урахуванням положень законодавства про сумісництво 
професій (посад)218; 2) згоди роботодавця за основним місцем роботи 
на укладення такого договору не потрібно; 3) працівник може викону-
вати роботу за іншою професією (посадою), ніж за основним трудовим 
договором (обмеження щодо сумісництва передбачені відповідним По-
                       

218Положення про умови роботи за сумісництвом працівників державних підприємств, ус-
танов, організацій. Затверджено наказом Міністерства праці України, Міністерства юстиції 
України, Міністерства фінансів України від 28 червня 1993 року № 43 // [Електрон. ресурс]. – 
Режим доступу: http: // zakon4.rada.gov.ua. 

ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

215 

призначена на посаду відповідно Президентом України за згодою Вер-
ховної Ради України або Верховною Радою України за поданням Пре-
зидента України); 2) пропозиція щодо кандидатури, на призначення 
якої на посаду необхідна згода Верховної Ради України, або щодо кан-
дидатури, яку призначає на посаду Верховна Рада України за поданням 
Президента України, вноситься Президентом України до Верховної Ра-
ди України не пізніш як у двотижневий строк з дня звільнення з посади 
особи, яка займала цю посаду; 3) у разі ненадання згоди Верховною Ра-
дою України на призначення на посаду запропонованої Президентом 
України кандидатури або відхилення нею кандидатури, поданої Прези-
дентом України для призначення на посаду, Президент України вно-
сить на розгляд Верховної Ради України не пізніш як у двотижневий 
строк з дня прийняття Верховною Радою України відповідного рішення 
нову кандидатуру. 

По-третє, у системі трудових договорів окреме місце посідають тру-
дові договори, які можуть мати безстроковий або строковий характер. 

1. До таких договорів відносяться трудові договори про сумісництво 
або про суміщення професій (посад). Ст. 21 КЗпП України закріплює, 
що працівник має право реалізувати свої здібності до продуктивної і 
творчої праці шляхом укладення трудового договору на одному або од-
ночасно на декількох підприємствах, в установах, організаціях, якщо 
інше не передбачене законодавством, колективним договором або уго-
дою сторін. 

Сумісництво професій (посад) – це виконання працівником крім 
своєї основної роботи, іншої регулярної оплачуваної роботи за трудо-
вим договором у вільний від основної роботи час у того ж або у іншого 
роботодавця. 

Трудові договори при сумісництві професій (посад) – це трудові 
договори, які укладаються на виконання працівником у вільний від ос-
новної роботи час іншої оплачуваної роботи на підставі трудового до-
говору. 

До основних особливостей трудових договорів про сумісництво 
професій (посад) можна віднести наступні: 1) трудове законодавство 
застосовується з урахуванням положень законодавства про сумісництво 
професій (посад)218; 2) згоди роботодавця за основним місцем роботи 
на укладення такого договору не потрібно; 3) працівник може викону-
вати роботу за іншою професією (посадою), ніж за основним трудовим 
договором (обмеження щодо сумісництва передбачені відповідним По-
                       

218Положення про умови роботи за сумісництвом працівників державних підприємств, ус-
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ложенням та можуть визначатися також колективним чи трудовим до-
говором); 4) трудова функція та інші обов’язки виконуються у вільний 
від основної роботи час; 5) укладаються в усній або письмовій формі; 
6) мають, як правило, строковий характер; 7) оплата праці проводиться 
за фактично виконану роботу і не залежить від заробітку за основним міс-
цем роботи; 8) відпустка надається, як правило, одночасно з відпусткою за 
основним трудовим договором; 9) додатковою підставою припинення та-
кого трудового договору є прийняття на роботу працівника, який не є су-
місником; 10) має інші ознаки, притаманні трудовому договору. 

2. Окремі особливості мають трудові договори про суміщення про-
фесій (посад)219. Суміщення професій (посад) – це виконання працівни-
ком, крім основної трудової функції (за професією, посадою), іншої 
трудової функції у одного і того ж роботодавця в межах тривалості ро-
бочого часу з доплатою у розмірах, визначених колективним догово-
ром. При суміщенні професій (посад) з працівником укладається один 
трудовий договір. 

3. З поміж правочинів у сфері праці окреме місце посідають трудові 
договори з неповнолітніми. Такі договори покликані забезпечити від-
дзеркалення трудоправового становища таких осіб (ст.ст. 51, 188, 199 
та ін. КЗпП України). 

Трудові договори з неповнолітніми працівниками – це трудові 
договори, які укладають з неповнолітніми особами. 

До основних ознак трудових договорів з неповнолітніми працівни-
ками можна віднести наступні: 1) умовами укладення є: досягнення не-
повнолітнім чотирнадцятирічного віку; отримання згоди одного із ба-
тьків або особи, яка його замінює; проходження попереднього 
медичного огляду; взаємне волевиявлення сторін; 2) трудова функція 
має відповідати категорії легких робіт, виконання яких не передбачає 
додаткових професійних або інших обтяжень; 3) умови праці не повин-
ні завдавати шкоди здоров’ю неповнолітнього та процесу навчання; 
4) як правило, носять строковий характер; 5) обов’язково укладаються у 
письмовій формі; 6) неповнолітньому працівнику надаються додаткові 
гарантії з питань робочого часу, часу відпочинку, оплати та охорони 
праці; 7) право на розірвання договору надається батькам або іншим 
уповноваженим особам; 8) мають інші ознаки, притаманні трудовому 
договору. 

4. КЗпП України одним із потенційних роботодавців називає фізич-
ну особу (ст. 21). Укладення трудового договору із роботодавцем – фі-

                       
219Про суміщення професій і посад, виконання обов’язків тимчасово відсутніх працівників 

керівниками на госпрозрахункових підприємствах: Лист № 03-3/2091-018-2 від 06 травня 
2001 року // Праця і зарплата. – 2001. – № 25. 
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зичною особою передбачає низку особливостей220, що зумовлено: 
1) врахуванням особистих потреб та інтересів фізичної особи; 
2) необхідністю надання належного правового захисту працівникам. 

Трудові договори з роботодавцем – фізичною особою – це трудові 
договори, які укладаються між працівниками та роботодавцями – фізи-
чними особами. 

До основних ознак трудових договорів з роботодавцем – фізичною 
особою можна віднести наступні: 1) умовами укладення є: настання по-
вної цивільної дієздатності фізичною особою – роботодавцем; взаємне 
волевиявлення сторін; 2) трудова функція може бути пов’язана як з 
підприємницькою діяльністю, так і веденням особистого господарства 
або задоволенням інших особистих потреб та інтересів роботодавця; 
3) як правило, носять строковий характер; 4) укладаються у письмовій 
формі; 5) трудова книжка зберігається, як правило, у працівника; 
6) спори з питань виконання вирішуються судами; 7) мають інші озна-
ки, притаманні трудовому договору. 

5. Конституція України передбачає, що іноземці або особи без гро-
мадянства, що перебувають на території України на законних підста-
вах, користуються тими самими правами та свободами, а також несуть 
такі самі обов’язки, як і громадяни України, за винятками, встановле-
ними Конституцією, законами, міжнародними договорами України 
(ст. 26). Такі особи можуть залучатися до праці на умовах трудового 
договору (контракту), виходячи з порядку та обмежень, встановлених 
законом221. 

Трудові договори з працівниками – іноземцями (особами без 
громадянства) – це трудові договори (контракти), які укладаються ро-
ботодавцями з працівниками, які є іноземцями (особами без громадянс-
тва). 

До основних ознак трудових договорів (контрактів) з іноземцями 
(особами без громадянства) можна віднести наступні: 1) умовами укла-
дення є: наявність законних умов укладення договору; взаємне волеви-
явлення сторін; 2) сфера укладення договорів обмежена згідно з чин-
ним законодавством; 3) мають строковий характер; 4) укладаються, як 
правило, у письмовій формі; 5) у встановлених законодавством випад-

                       
220Про затвердження Форми трудового договору між працівником і фізичною особою та 

Порядку реєстрації трудового договору між працівником і фізичною особою: Наказ Міністер-
ства праці та соціальної політики України від 08 червня 2001 року № 260 // Офіційний вісник 
України. – 2001. – 20 липня. – № 27. – Стор. 89. 

221Про правовий статус іноземців та осіб без громадянства: Закон України від 22 вересня 
2011 року № 3773-VI // Відомості Верховної Ради України. – 2012. – № 19–20. – Ст. 833; Пи-
тання видачі, продовження дії та анулювання дозволу на застосування праці іноземців та осіб 
без громадянства: Постанова Кабінету Міністрів України від 27 травня 2013 року № 437 // 
Офіційний вісник України. – 2013. – № 48. – Стор. 62. 
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ках передбачають одержання роботодавцем дозволу на застосування 
праці іноземців (осіб без громадянства); 6) мають інші ознаки, прита-
манні трудовому договору (контракту). 

6. Ще один вид трудових договорів пов’язаний із здійсненням гро-
мадянами права на державну службу (ст. 38 Конституції України). 

Принагідно відзначити, що за змістом Закону України «Про держа-
вну службу» державна служба – це публічна, професійна, політично 
неупереджена діяльність із практичного виконання завдань і функцій 
держави, зокрема щодо: 1) аналізу державної політики на загальнодер-
жавному, галузевому і регіональному рівнях та підготовки пропозицій 
стосовно її формування, у тому числі розроблення та проведення екс-
пертизи проектів програм, концепцій, стратегій, проектів законів та ін-
ших нормативно-правових актів, проектів міжнародних договорів; 
2) забезпечення реалізації державної політики, виконання загальнодер-
жавних, галузевих і регіональних програм, виконання законів та інших 
нормативно-правових актів; 3) забезпечення надання доступних і якіс-
них адміністративних послуг; 4) здійснення державного нагляду та кон-
тролю за дотриманням законодавства; 5) управління державними фі-
нансовими ресурсами, майном та контролю за їх використанням; 
6) управління персоналом державних органів; 7) реалізації інших пов-
новажень державного органу, визначених законодавством. При цьому, 
державний службовець – це громадянин України, який займає посаду 
державної служби в органі державної влади, іншому державному орга-
ні, його апараті (секретаріаті), одержує заробітну плату за рахунок ко-
штів державного бюджету та здійснює встановлені для цієї посади пов-
новаження, безпосередньо пов’язані з виконанням завдань і функцій 
такого державного органу, а також дотримується принципів державної 
служби (ст. 1). Принципами державної служби є: верховенства права; 
законності; професіоналізму; патріотизму; доброчесності; ефективнос-
ті; забезпечення рівного доступу до державної служби; політичної неу-
передженості; прозорості; стабільності (ст. 4). 

Право на державну службу мають повнолітні громадяни України, 
які вільно володіють державною мовою та яким присвоєно ступінь ви-
щої освіти не нижче: 1) магістра (для посад категорій «А» і «Б»); 
2) бакалавра, молодшого бакалавра (для посад категорії «В»). Крім то-
го, вступ на державну службу здійснюється шляхом призначення гро-
мадянина України на посаду державної служби за результатами конку-
рсу. Особа, яка вступає на посаду державної служби вперше, набуває 
статусу державного службовця з дня публічного складення нею Прися-
ги державного службовця, а особа, яка призначається на посаду держа-
вної служби повторно, – з дня призначення на посаду. 

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

218 

ках передбачають одержання роботодавцем дозволу на застосування 
праці іноземців (осіб без громадянства); 6) мають інші ознаки, прита-
манні трудовому договору (контракту). 

6. Ще один вид трудових договорів пов’язаний із здійсненням гро-
мадянами права на державну службу (ст. 38 Конституції України). 

Принагідно відзначити, що за змістом Закону України «Про держа-
вну службу» державна служба – це публічна, професійна, політично 
неупереджена діяльність із практичного виконання завдань і функцій 
держави, зокрема щодо: 1) аналізу державної політики на загальнодер-
жавному, галузевому і регіональному рівнях та підготовки пропозицій 
стосовно її формування, у тому числі розроблення та проведення екс-
пертизи проектів програм, концепцій, стратегій, проектів законів та ін-
ших нормативно-правових актів, проектів міжнародних договорів; 
2) забезпечення реалізації державної політики, виконання загальнодер-
жавних, галузевих і регіональних програм, виконання законів та інших 
нормативно-правових актів; 3) забезпечення надання доступних і якіс-
них адміністративних послуг; 4) здійснення державного нагляду та кон-
тролю за дотриманням законодавства; 5) управління державними фі-
нансовими ресурсами, майном та контролю за їх використанням; 
6) управління персоналом державних органів; 7) реалізації інших пов-
новажень державного органу, визначених законодавством. При цьому, 
державний службовець – це громадянин України, який займає посаду 
державної служби в органі державної влади, іншому державному орга-
ні, його апараті (секретаріаті), одержує заробітну плату за рахунок ко-
штів державного бюджету та здійснює встановлені для цієї посади пов-
новаження, безпосередньо пов’язані з виконанням завдань і функцій 
такого державного органу, а також дотримується принципів державної 
служби (ст. 1). Принципами державної служби є: верховенства права; 
законності; професіоналізму; патріотизму; доброчесності; ефективнос-
ті; забезпечення рівного доступу до державної служби; політичної неу-
передженості; прозорості; стабільності (ст. 4). 

Право на державну службу мають повнолітні громадяни України, 
які вільно володіють державною мовою та яким присвоєно ступінь ви-
щої освіти не нижче: 1) магістра (для посад категорій «А» і «Б»); 
2) бакалавра, молодшого бакалавра (для посад категорії «В»). Крім то-
го, вступ на державну службу здійснюється шляхом призначення гро-
мадянина України на посаду державної служби за результатами конку-
рсу. Особа, яка вступає на посаду державної служби вперше, набуває 
статусу державного службовця з дня публічного складення нею Прися-
ги державного службовця, а особа, яка призначається на посаду держа-
вної служби повторно, – з дня призначення на посаду. 



ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

219 

Трудові договори на державну службу – це трудові договори, які 
укладаються з громадянами України, як правило, за результатами кон-
курсу, при прийнятті їх на державну службу. 

До основних ознак трудових договорів на державну службу222 мож-
на віднести наступні: 1) умовами укладення є: а) громадянство України; 
б) наявність ступеня вищої освіти (магістра, бакалавра, молодшого ба-
калавра); в) відсутність законодавчо встановлених обмежень (якщо 
особа: досягла шістдесятип’ятирічного віку; в установленому законом 
порядку визнана недієздатною або дієздатність якої обмежена; має су-
димість за вчинення умисного злочину, якщо така судимість не пога-
шена або не знята в установленому законом порядку; відповідно до рі-
шення суду позбавлена права займатися діяльністю, пов’язаною з 
виконанням функцій держави, або займати відповідні посади; піддава-
лася адміністративному стягненню за корупційне або пов’язане з кору-
пцією правопорушення – протягом трьох років з дня набрання відпо-
відним рішенням суду законної сили; має громадянство іншої держави; 
не пройшла спеціальну перевірку або не надала згоду на її проведення; 
підпадає під заборону, встановлену Законом України «Про очищення 
влади»); г) дотримання вимог щодо професійної компетентності, успі-
шне проходження конкурсу, публічне складення Присяги державного 
службовця (якщо приймається на державну службу вперше); 
г) наявність акту про призначення на посаду; 2) трудова функція 
пов’язана із встановленим переліком державних посад (посад держав-
них службовців); 3) як правило, носять безстроковий характер; 
4) переважно укладаються в усній формі; 5) на державних службовців 
ведуться особові справи; 6) державним службовцям присвоюються ка-
тегорія («А», «Б», «В») та ранг; 7) запроваджується оцінювання службової 
діяльності, встановлюються вимоги щодо підвищення рівня професійної 
компетентності; 8) державним службовцям надаються додаткові гаран-
тії з питань оплати праці, заохочень, соціально-побутового забезпечен-
ня, часу відпочинку; 9) встановлюються додаткові вимоги щодо робо-
чого часу та часу відпочинку; 10) встановлюються додаткові вимоги 
щодо забезпечення службової дисципліни, притягнення державного 
службовця до дисциплінарної та матеріальної відповідальності; 
11) запроваджуються вимоги щодо декларування майна, доходів та ви-
трат відповідно до закону; 12) дотримання обмежень відповідно до за-
конодавства про запобігання корупції, очищення влади; 13) спеціальні 
підстави припинення держвної служби. 
                       

222Про державну службу: Закон України від 10 грудня 2015 року № 889-VIII // Відомості 
Верховної Ради України. – 2016. – № 4. – Ст. 43; Про запобігання корупції: Закон України 
14 жовтня 2014 року № 1700-VIІ // Відомості Верховної Ради України. – 2014. – № 49. – 
Ст. 2056. 
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4.5. Переміщення та переведення працівника  

за трудовим договором. Зміна умов трудового договору.  
Відсторонення працівника від роботи 

 
Укладення будь-якого правочину у сфері праці має за мету забезпе-

чення дієвого та стабільного функціонування відповідних правовідно-
син. Трудовий договір спрямований на виникнення стабільних трудо-
вих правовідносин між працівником та роботодавцем. Разом із тим, 
враховуючи складність правових відносин, які виникають у сфері праці, 
наявність об’єктивних соціальних, економічних та інших чинників, які 
часто унеможливлюють належне виконання трудового договору, його 
сторонам гарантується право на зміну умов трудового договору та праці. 

По-перше, реалізація права на зміну умов виконання трудового до-
говору провадиться шляхом переміщення працівника. 

КЗпП України встановлює, що не вважається переведенням на іншу 
роботу і не потребує згоди працівника переміщення його на тому ж 
підприємстві, в установі, організації на інше робоче місце, в інший 
структурний підрозділ у тій же місцевості, доручення роботи на іншому 
механізмі або агрегаті у межах спеціальності, кваліфікації чи посади, 
обумовленої трудовим договором (ст. 32). 

Тому переміщення працівника за трудовим договором – це пок-
ладення на працівника обов’язку щодо виконання трудової функції на 
іншому робочому місці, в іншому структурному підрозділі у тій же мі-
сцевості, на іншому механізмі або агрегаті на підставі наказу (розпоря-
дження) роботодавця. Таким чином, основними рисами переміщення 
працівника є наступні: 1) ініціюється роботодавцем; 2) означає зміну 
робочого місця працівника; 3) проводиться на підставі наказу (розпоря-
дження) роботодавця, якщо інше не передбачено трудовим договором; 
4) не потребує згоди працівника; 5) не тягне зміни інших умов трудово-
го договору; 6) не допускається, якщо переміщення працівника проти-
показане за станом здоров’я; 7) не заноситься до трудової книжки. 

КЗпП України встановлює обов’язок працівника особисто викону-
вати доручену йому роботу (трудову функцію): а) працівник повинен 
виконувати доручену йому роботу особисто і не має права передоруча-
ти її виконання іншій особі, за винятком випадків, передбачених зако-
нодавством (ст. 30); б) роботодавець не має права вимагати від праців-
ника виконання роботи, не обумовленої трудовим договором (ст. 31). 

По-друге, реалізація права на зміну умов трудового договору прова-
диться шляхом переведень. 
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говору провадиться шляхом переміщення працівника. 

КЗпП України встановлює, що не вважається переведенням на іншу 
роботу і не потребує згоди працівника переміщення його на тому ж 
підприємстві, в установі, організації на інше робоче місце, в інший 
структурний підрозділ у тій же місцевості, доручення роботи на іншому 
механізмі або агрегаті у межах спеціальності, кваліфікації чи посади, 
обумовленої трудовим договором (ст. 32). 
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Переведення працівника за трудовим договором – це процедура 
зміни, як правило, істотних умов трудового договору у процесі його 
виконання. Основними рисами переведення працівника за трудовим до-
говором є наступні: 1) ініціюється роботодавцем або працівником; 
2) означає зміну трудової функції (спеціальності, кваліфікації, посади) 
або інших істотних умов трудового договору (у тому числі сторони ро-
ботодавця); 3) проводиться шляхом змін до трудового договору, як 
правило, на підставі наказу (розпорядження) роботодавця; 4) може мати 
постійний або тимчасовий характер; 5) як правило, потребує згоди пра-
цівника; 6) як правило, фіксується шляхом внесення запису до трудової 
книжки. 

Переведення працівника за трудовим договором можуть мати пос-
тійний та тимчасовий характер, бути внутрішніми (в межах одного ро-
ботодавця) або зовнішніми (зі зміною роботодавця), локальними (в ме-
жах однієї місцевості) або екстериторіальними (з переїздом в іншу 
місцевісць), або ж мати комбінований характер, тобто поєднувати кіль-
ка із зазначених вище характеристик. 

До постійних переведень за трудовим договором належать наступні. 
КЗпП України передбачає, що переведення на іншу роботу на тому 

ж підприємстві, в установі, організації, а також переведення на роботу 
на інше підприємство, в установу, організацію або в іншу місцевість, 
хоча б разом з підприємством, установою, організацією, допускається 
тільки за згодою працівника (ст. 32). 

Переведення працівника на іншу роботу (зміна трудової функ-
ції) – це переведення працівника, яке передбачає зміну роботи (трудо-
вої функції) шляхом внесення змін до трудового договору. Основними  
рисами зазначеного виду переведення є наступні: 1) ініціюється робо-
тодавцем або працівником; 2) має постійний характер; 3) означає зміну 
трудової функції трудового договору; 4) проводиться шляхом змін до 
трудового договору, як правило, на підставі наказу (розпорядження) 
роботодавця; 5) потребує згоди працівника; 6) фіксується шляхом вне-
сення запису до трудової книжки. 

Переведення працівника на інше підприємство, в установу, ор-
ганізацію (до іншого роботодавця) – це постійне переведення, яке пе-
редбачає зміну роботодавця. Основними рисами зазначеного виду пе-
реведення працівника є наступні: 1) ініціюється роботодавцем або 
працівником; 2) має постійний характер; 3) означає зміну сторони тру-
дового договору; 4) проводиться шляхом припинення трудового дого-
вору з одним роботодавцем (п. 5 ст. 36 КЗпП України) та укладення но-
вого трудового договору; 5) потребує згоди працівника; 6) фіксується 
шляхом відповідних записів у трудовій книжці. 
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Переведення працівника в іншу місцевість разом з підприємст-
вом, установою, організацією – це постійне переведення, яке означає 
зміну місця знаходження роботодавця (інший населений пункт) шляхом 
внесення змін до трудового договору. 

Таким чином, основними рисами зазначеного виду переведення 
працівника є наступні: 1) ініціюється роботодавцем; 2) означає зміну 
місця виконання працівником трудової функції (в іншому населеному 
пункті); 3) проводиться шляхом змін до трудового договору, як прави-
ло, на підставі наказу (розпорядження) роботодавця; 4) має постійний 
характер; 5) потребує згоди працівника; 6) фіксується шляхом запису в 
трудовій книжці. 

До тимчасових переведень на іншу роботу (ст.ст. 33–34 КЗпП Ук-
раїни) належать наступні. 

КЗпП України тимчасове переведення працівника на іншу роботу, 
не обумовлену трудовим договором, допускається лише за його згодою. 
Роботодавець має право перевести працівника строком до одного міся-
ця на іншу роботу, не обумовлену трудовим договором, без його згоди, 
якщо вона не протипоказана працівникові за станом здоров’я, лише для 
відвернення або ліквідації наслідків стихійного лиха, епідемій, епізоо-
тій, виробничих аварій, а також інших обставин, які ставлять або мо-
жуть поставити під загрозу життя чи нормальні життєві умови людей, з 
оплатою праці за виконану роботу, але не нижчою, ніж середній заробі-
ток за попередньою роботою. При цьому забороняється тимчасове пе-
реведення на іншу роботу вагітних жінок, жінок, які мають дитину-
інваліда або дитину віком до шести років, а також осіб віком до вісім-
надцяти років без їх згоди (ст. 33). 

Тимчасове переведення працівника на іншу роботу (зміна тру-
дової функції) – це переведення працівника за ініціативою роботодав-
ця, яке передбачає тимчасову зміну трудової функції працівника. Осно-
вними рисами зазначеного виду переведення працівника є наступні: 
1) ініціюється роботодавцем; 2) має строковий характер; 3) означає змі-
ну роботи (трудової функції) працівника; 4) як правило, не потребує 
згоди працівника; 5) проводиться на підставі наказу (розпорядження) 
роботодавця. 

Також КЗпП України передбачає тимчасове переведення на іншу 
роботу в разі простою (ст. 34). Слід зауважити, що простій – це зупи-
нення роботи, викликане відсутністю організаційних або технічних 
умов, необхідних для виконання роботи, невідворотною силою або ін-
шими обставинами. У разі простою працівники можуть бути переведені 
за їх згодою з урахуванням спеціальності і кваліфікації на іншу роботу 
на тому ж підприємстві, в установі, організації на весь час простою або 
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ло, на підставі наказу (розпорядження) роботодавця; 4) має постійний 
характер; 5) потребує згоди працівника; 6) фіксується шляхом запису в 
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дової функції) – це переведення працівника за ініціативою роботодав-
ця, яке передбачає тимчасову зміну трудової функції працівника. Осно-
вними рисами зазначеного виду переведення працівника є наступні: 
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Також КЗпП України передбачає тимчасове переведення на іншу 
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умов, необхідних для виконання роботи, невідворотною силою або ін-
шими обставинами. У разі простою працівники можуть бути переведені 
за їх згодою з урахуванням спеціальності і кваліфікації на іншу роботу 
на тому ж підприємстві, в установі, організації на весь час простою або 
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на інше підприємство, в установу, організацію, але в тій самій місцево-
сті на строк до одного місяця. 

Тимчасове переведення працівника на іншу роботу у разі прос-
тою – це переведення працівника, яке передбачає тимчасову зміну ро-
боти (трудової функції) працівника на випадок простою. Таким чином, 
основними  рисами зазначеного виду переведення працівника на іншу 
роботу є наступні: 1) ініціюється роботодавцем; 2) має строковий хара-
ктер (тривалість простою); 3) означає зміну роботи (трудової функції) 
працівника; 4) потребує згоди працівника; 5) проводиться шляхом вне-
сення змін до трудового договору та/або на підставі наказу (розпоря-
дження) роботодавця; 6) допускається можливість переведення на ро-
боту до іншого роботодавця, у тій же місцевості, на строк до одного 
місяця; 7) передбачає урахування спеціальності і кваліфікації працівника. 

КЗпП України допускає ще один вид переведень, який, як правило, 
має тимчасовий характер. Це стосується переведення працівника на ле-
гшу роботу за станом здоров’я (ст. 170). Працівників, які потребують за 
станом здоров’я надання легшої роботи, роботодавець повинен переве-
сти, за їх згодою, на таку роботу у відповідності з медичним висновком 
тимчасово або без обмеження строку. При переведенні за станом здо-
ров’я на легшу нижчеоплачувану роботу за працівниками зберігається 
попередній середній заробіток протягом двох тижнів з дня переведення, 
а у випадках, передбачених законодавством України, попередній середній 
заробіток зберігається на весь час виконання нижчеоплачуваної роботи 
або надається матеріальне забезпечення за загальнообов’язковим дер-
жавним соціальним страхуванням. 

Тимчасове переведення працівника на іншу роботу за станом 
здоров’я – це переведення працівника за трудовим договором, яке пе-
редбачає зміну роботи (трудової функції, яка відповідає легшій роботі) 
працівника за станом здоров’я. 

Таким чином, основними рисами зазначеного виду переведення 
працівника є наступні: 1) як правило, ініціюється працівником; 
2) передбачає обов’язок роботодавця надати легшу роботу; 3) означає 
надання працівнику легшої роботи (зміна спеціальності, кваліфікації, 
посади) відповідно до медичного висновку; 4) як правило, має строко-
вий характер; 5) проводиться шляхом внесення змін до трудового дого-
вору та/або на підставі наказу (розпорядження) роботодавця. 

На відміну від переведень за трудовим договором, певні особливості 
має процедура зміни істотних умов праці. КЗпП України встановлює, 
що у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці допускається 
зміна істотних умов праці при продовженні роботи за тією ж спеціаль-
ністю, кваліфікацією чи посадою. При цьому про зміну істотних умов 
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на інше підприємство, в установу, організацію, але в тій самій місцево-
сті на строк до одного місяця. 

Тимчасове переведення працівника на іншу роботу у разі прос-
тою – це переведення працівника, яке передбачає тимчасову зміну ро-
боти (трудової функції) працівника на випадок простою. Таким чином, 
основними  рисами зазначеного виду переведення працівника на іншу 
роботу є наступні: 1) ініціюється роботодавцем; 2) має строковий хара-
ктер (тривалість простою); 3) означає зміну роботи (трудової функції) 
працівника; 4) потребує згоди працівника; 5) проводиться шляхом вне-
сення змін до трудового договору та/або на підставі наказу (розпоря-
дження) роботодавця; 6) допускається можливість переведення на ро-
боту до іншого роботодавця, у тій же місцевості, на строк до одного 
місяця; 7) передбачає урахування спеціальності і кваліфікації працівника. 

КЗпП України допускає ще один вид переведень, який, як правило, 
має тимчасовий характер. Це стосується переведення працівника на ле-
гшу роботу за станом здоров’я (ст. 170). Працівників, які потребують за 
станом здоров’я надання легшої роботи, роботодавець повинен переве-
сти, за їх згодою, на таку роботу у відповідності з медичним висновком 
тимчасово або без обмеження строку. При переведенні за станом здо-
ров’я на легшу нижчеоплачувану роботу за працівниками зберігається 
попередній середній заробіток протягом двох тижнів з дня переведення, 
а у випадках, передбачених законодавством України, попередній середній 
заробіток зберігається на весь час виконання нижчеоплачуваної роботи 
або надається матеріальне забезпечення за загальнообов’язковим дер-
жавним соціальним страхуванням. 

Тимчасове переведення працівника на іншу роботу за станом 
здоров’я – це переведення працівника за трудовим договором, яке пе-
редбачає зміну роботи (трудової функції, яка відповідає легшій роботі) 
працівника за станом здоров’я. 

Таким чином, основними рисами зазначеного виду переведення 
працівника є наступні: 1) як правило, ініціюється працівником; 
2) передбачає обов’язок роботодавця надати легшу роботу; 3) означає 
надання працівнику легшої роботи (зміна спеціальності, кваліфікації, 
посади) відповідно до медичного висновку; 4) як правило, має строко-
вий характер; 5) проводиться шляхом внесення змін до трудового дого-
вору та/або на підставі наказу (розпорядження) роботодавця. 

На відміну від переведень за трудовим договором, певні особливості 
має процедура зміни істотних умов праці. КЗпП України встановлює, 
що у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці допускається 
зміна істотних умов праці при продовженні роботи за тією ж спеціаль-
ністю, кваліфікацією чи посадою. При цьому про зміну істотних умов 
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праці – систем та розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи, встанов-
лення або скасування неповного робочого часу, суміщення професій, 
зміну розрядів і найменування посад та інших – працівник повинен бу-
ти повідомлений не пізніше ніж за два місяці. Якщо колишні істотні 
умови праці не може бути збережено, а працівник не згоден на продов-
ження роботи в нових умовах, то трудовий договір припиняється за пу-
нктом 6 статті 36 КЗпП України (ст. 32 КЗпП України). 

Зміна істотних умов праці – це пов’язані з організацією праці змі-
ни її умов, які, як правило, істотно впливають на зміст трудового дого-
вору та його виконання. Основними рисами зміни істотних умов праці є 
наступні: 1) як правило, ініціюються роботодавцем; 2) стосуються умов 
праці, які впливають на зміст трудового договору та характер його ви-
конання; 3) можуть впливати на істотні умови трудового договору; 
4) потребують попереднього повідомлення кожного працівника (не піз-
ніше як за два місяці); 5) потребують попередньої згоди працівника 
(бажано письмово); 6) можуть мати тимчасовий або постійний харак-
тер; 7) оформляються шляхом внесення змін до трудового договору 
та/або на підставі наказу (розпорядження) роботодавця; 8) у разі незго-
ди працівника можуть зумовити припинення дії трудового договору 
(п. 6 ст. 36 КЗпП). 

Від переведень у трудовому праві необхідно відрізняти відсторо-
нення працівника від роботи. 

КЗпП України встановлює, що відсторонення працівників від робо-
ти  роботодавцем або уповноваженим ним органом допускається у разі: 
появи на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсич-
ного сп’яніння; відмови або ухилення від обов’язкових медичних огля-
дів, навчання, інструктажу і перевірки знань з охорони праці та проти-
пожежної охорони; в інших випадках, передбачених законодавством 
(ст. 46). Основними рисами відсторонення працівника від роботи є на-
ступні: 1) як правило, ініціюється роботодавцем або іншою уповнова-
женою посадовою особою згідно із законом; 2) допускається з підстав, 
передбачених законом; 3) призупиняється дія трудового договору в ча-
стині виконання трудової функції та інших обов’язків працівника; 
4) має тимчасовий характер; 5) оформляється на підставі обґрунтовано-
го наказу (розпорядження) роботодавця; 6) по завершенню дії відповід-
ного наказу (розпорядження) роботодавця працівник зобов’язаний при-
ступити до виконання трудової функції. 

За змістом КПК України відсторонення від посади може здійснюва-
тись у межах кримінального провадження (ст.ст. 154–158). Так, відсто-
ронення від посади може бути здійснено щодо особи, яка підозрюється 
або обвинувачується у вчиненні злочину середньої тяжкості, тяжкого 
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праці – систем та розмірів оплати праці, пільг, режиму роботи, встанов-
лення або скасування неповного робочого часу, суміщення професій, 
зміну розрядів і найменування посад та інших – працівник повинен бу-
ти повідомлений не пізніше ніж за два місяці. Якщо колишні істотні 
умови праці не може бути збережено, а працівник не згоден на продов-
ження роботи в нових умовах, то трудовий договір припиняється за пу-
нктом 6 статті 36 КЗпП України (ст. 32 КЗпП України). 

Зміна істотних умов праці – це пов’язані з організацією праці змі-
ни її умов, які, як правило, істотно впливають на зміст трудового дого-
вору та його виконання. Основними рисами зміни істотних умов праці є 
наступні: 1) як правило, ініціюються роботодавцем; 2) стосуються умов 
праці, які впливають на зміст трудового договору та характер його ви-
конання; 3) можуть впливати на істотні умови трудового договору; 
4) потребують попереднього повідомлення кожного працівника (не піз-
ніше як за два місяці); 5) потребують попередньої згоди працівника 
(бажано письмово); 6) можуть мати тимчасовий або постійний харак-
тер; 7) оформляються шляхом внесення змін до трудового договору 
та/або на підставі наказу (розпорядження) роботодавця; 8) у разі незго-
ди працівника можуть зумовити припинення дії трудового договору 
(п. 6 ст. 36 КЗпП). 

Від переведень у трудовому праві необхідно відрізняти відсторо-
нення працівника від роботи. 

КЗпП України встановлює, що відсторонення працівників від робо-
ти  роботодавцем або уповноваженим ним органом допускається у разі: 
появи на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсич-
ного сп’яніння; відмови або ухилення від обов’язкових медичних огля-
дів, навчання, інструктажу і перевірки знань з охорони праці та проти-
пожежної охорони; в інших випадках, передбачених законодавством 
(ст. 46). Основними рисами відсторонення працівника від роботи є на-
ступні: 1) як правило, ініціюється роботодавцем або іншою уповнова-
женою посадовою особою згідно із законом; 2) допускається з підстав, 
передбачених законом; 3) призупиняється дія трудового договору в ча-
стині виконання трудової функції та інших обов’язків працівника; 
4) має тимчасовий характер; 5) оформляється на підставі обґрунтовано-
го наказу (розпорядження) роботодавця; 6) по завершенню дії відповід-
ного наказу (розпорядження) роботодавця працівник зобов’язаний при-
ступити до виконання трудової функції. 

За змістом КПК України відсторонення від посади може здійснюва-
тись у межах кримінального провадження (ст.ст. 154–158). Так, відсто-
ронення від посади може бути здійснено щодо особи, яка підозрюється 
або обвинувачується у вчиненні злочину середньої тяжкості, тяжкого 
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чи особливо тяжкого злочину, і незалежно від тяжкості злочину – щодо 
особи, яка є службовою особою правоохоронного органу. При цьому 
відсторонення від посади здійснюється на підставі рішення слідчого 
судді під час досудового розслідування чи суду під час судового прова-
дження на строк, як правило, не більше двох місяців. Питання про відс-
торонення від посади осіб, що призначаються Президентом України, 
вирішується Президентом України на підставі клопотання прокурора в 
порядку, встановленому законодавством. Відсторонення судді від поса-
ди здійснюється Вищою кваліфікаційною комісією суддів України на 
підставі вмотивованого клопотання Генерального прокурора України в 
порядку, встановленому законодавством. Слід вказати, що відсторо-
нення від посади може бути скасовано ухвалою слідчого судді під час 
досудового розслідування чи суду під час судового провадження за 
клопотанням прокурора або підозрюваного чи обвинуваченого, якого 
було відсторонено від посади, якщо в подальшому застосуванні цього 
заходу відпала потреба. Розгляд клопотання про скасування відсторо-
нення від посади здійснюється за правилами розгляду клопотання про 
застосування цього заходу (ст.ст. 154, 158 КПК України). 

Особа, щодо якої складено протокол про адміністративне правопо-
рушення, пов’язане з корупцією, якщо інше не передбачено Конститу-
цією і законами України, може бути відсторонена від виконання служ-
бових повноважень за рішенням керівника органу (установи, 
підприємства, організації), в якому вона працює, до закінчення розгля-
ду справи судом. 

У разі закриття провадження у справі про адміністративне правопо-
рушення, пов’язане з корупцією, у зв’язку з відсутністю події або скла-
ду адміністративного правопорушення відстороненій від виконання 
службових повноважень особі відшкодовується середній заробіток за 
час вимушеного прогулу, пов’язаного з таким відстороненням (п. 5 
ст. 65 Закону України «Про запобігання корупції»). 

 
4.6. Поняття, підстави та процедура  
припинення трудового договору 

 
Однією із характерних рис трудового договору у трудовому праві є 

специфічна процедура припинення його дії, що означає припинення 
трудових правовідносин між працівником та роботодавцем. 

Припинення трудового договору – це припинення дії трудового 
договору та трудових правовідносин між роботодавцем та працівником. 
З правової точки зору, процедура припинення трудового договору має 
такі основні ознаки: 1) може ініціюватися стороною трудового догово-
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чи особливо тяжкого злочину, і незалежно від тяжкості злочину – щодо 
особи, яка є службовою особою правоохоронного органу. При цьому 
відсторонення від посади здійснюється на підставі рішення слідчого 
судді під час досудового розслідування чи суду під час судового прова-
дження на строк, як правило, не більше двох місяців. Питання про відс-
торонення від посади осіб, що призначаються Президентом України, 
вирішується Президентом України на підставі клопотання прокурора в 
порядку, встановленому законодавством. Відсторонення судді від поса-
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4.6. Поняття, підстави та процедура  
припинення трудового договору 

 
Однією із характерних рис трудового договору у трудовому праві є 

специфічна процедура припинення його дії, що означає припинення 
трудових правовідносин між працівником та роботодавцем. 

Припинення трудового договору – це припинення дії трудового 
договору та трудових правовідносин між роботодавцем та працівником. 
З правової точки зору, процедура припинення трудового договору має 
такі основні ознаки: 1) може ініціюватися стороною трудового догово-
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ру або іншими уповноваженими особами; 2) допускається, як правило, з 
підстав, передбачених законом; 3) передбачає дотримання соціальних 
гарантій працівникам; 4) потребує належного правового оформлення 
шляхом видачі наказу (розпорядження) та внесення відповідного запи-
су до трудової книжки. 

Загальні підстави припинення трудового договору передбачені 
КЗпП України (ст. 36). До таких підстав віднесено наступні: 1) угоду 
сторін; 2) закінчення строку (п.п. 2, 3 ст. 23), крім випадків, коли тру-
дові відносини фактично тривають і жодна із сторін не поставила вимо-
гу про їх припинення; 3) призов або вступ працівника або власника – 
фізичної особи на військову службу, направлення на альтернативну 
(невійськову) службу, крім випадків, коли за працівником зберігаються 
місце роботи, посада відповідно до частин третьої та четвертої стат-
ті 119 цього Кодексу; 4) розірвання трудового договору з ініціативи 
працівника (ст.ст. 38, 39), з ініціативи власника або уповноваженого 
ним органу (ст.ст. 40, 41) або на вимогу профспілкового чи іншого упо-
вноваженого на представництво трудовим колективом органу (ст. 45); 
5) переведення працівника за його згодою на інше підприємство, в 
установу, організацію або перехід на виборну посаду; 6) відмову праці-
вника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємст-
вом, установою, організацією, а також відмову від продовження роботи 
у зв’язку із зміною істотних умов праці; 7) набрання законної сили ви-
роком суду, яким працівника засуджено (крім випадків звільнення від 
відбування покарання з випробуванням) до позбавлення волі або до ін-
шого покарання, яке виключає можливість продовження даної роботи; 
7-1) укладення трудового договору (контракту), всупереч вимогам Зако-
ну України «Про запобігання корупції», встановленим для осіб, які зві-
льнилися або іншим чином припинили діяльність, пов’язану з виконан-
ням функцій держави або місцевого самоврядування, протягом року з 
дня її припинення; 7-2) підстави, передбачені Законом України «Про 
очищення влади»; 8) підстави, передбачені контрактом; 9) підстави, пе-
редбачені іншими законами. 

Пункт 1 ст. 36 КЗпП України передбачає таку підставу як угода 
сторін. 

Пленум Верховного Суду України у п. 8 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» акцентує увагу 
судів на наступному: 1) при домовленості між працівником і власником 
підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом 
про припинення трудового договору за п. 1 ст. 36 КЗпП (за згодою сторін) 
договір припиняється в строк, визначений сторонами; 2) анулювання 
такої домовленості може мати місце лише при взаємній згоді про це 
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фізичної особи на військову службу, направлення на альтернативну 
(невійськову) службу, крім випадків, коли за працівником зберігаються 
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ті 119 цього Кодексу; 4) розірвання трудового договору з ініціативи 
працівника (ст.ст. 38, 39), з ініціативи власника або уповноваженого 
ним органу (ст.ст. 40, 41) або на вимогу профспілкового чи іншого упо-
вноваженого на представництво трудовим колективом органу (ст. 45); 
5) переведення працівника за його згодою на інше підприємство, в 
установу, організацію або перехід на виборну посаду; 6) відмову праці-
вника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підприємст-
вом, установою, організацією, а також відмову від продовження роботи 
у зв’язку із зміною істотних умов праці; 7) набрання законної сили ви-
роком суду, яким працівника засуджено (крім випадків звільнення від 
відбування покарання з випробуванням) до позбавлення волі або до ін-
шого покарання, яке виключає можливість продовження даної роботи; 
7-1) укладення трудового договору (контракту), всупереч вимогам Зако-
ну України «Про запобігання корупції», встановленим для осіб, які зві-
льнилися або іншим чином припинили діяльність, пов’язану з виконан-
ням функцій держави або місцевого самоврядування, протягом року з 
дня її припинення; 7-2) підстави, передбачені Законом України «Про 
очищення влади»; 8) підстави, передбачені контрактом; 9) підстави, пе-
редбачені іншими законами. 

Пункт 1 ст. 36 КЗпП України передбачає таку підставу як угода 
сторін. 

Пленум Верховного Суду України у п. 8 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» акцентує увагу 
судів на наступному: 1) при домовленості між працівником і власником 
підприємства, установи, організації або уповноваженим ним органом 
про припинення трудового договору за п. 1 ст. 36 КЗпП (за згодою сторін) 
договір припиняється в строк, визначений сторонами; 2) анулювання 
такої домовленості може мати місце лише при взаємній згоді про це 
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власника або уповноваженого ним органу і працівника; 3) сама по собі 
згода власника або уповноваженого ним органу задовольнити прохання 
працівника про звільнення до закінчення строку попередження не озна-
чає, що трудовий договір припинено за п. 1 ст. 36 КЗпП, якщо не було 
домовленості сторін про цю підставу припинення трудового договору, а 
відтак, в останньому випадку звільнення вважається проведеним з іні-
ціативи працівника (ст. 38 КЗпП). 

Характерними рисами застосування цієї підстави припинення тру-
дового договору є наступні: а) може ініціюватись стороною трудового 
договору; б) застосовується до будь-якого трудового договору; 
в) сторони мають досягти домовленості про підставу та конкретний 
строк її застосування; г) підлягає належному оформленню припинення 
трудових відносин, у тому числі, шляхом видачі наказу (розпоряджен-
ня) роботодавця з посиланням на конкретну підставу. 

Пункт 2 ст. 36 КЗпП України передбачає таку підставу як закін-
чення строку (пункти 2 і 3 статті 23 КЗпП України), крім випадків, коли 
трудові відносини фактично тривають і жодна із сторін не поставила 
вимогу про їх припинення. 

Пленум Верховного Суду України у п. 9 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу на 
те, що: 1) при розгляді справ про звільнення за п. 2 ст. 36 КЗпП судам 
слід враховувати, що звільнення з цих підстав вагітних жінок і жінок, 
які мають дітей віком до трьох років (або понад три роки, але не біль-
ше, ніж до 6 років, якщо дитина за медичним висновком у цей період 
потребує домашнього догляду), одиноких матерів (жінка, яка не пере-
буває у шлюбі і у свідоцтві про народження дитини якої відсутній запис 
про батька дитини або запис про батька зроблено в установленому по-
рядку за вказівкою матері, вдова, інша жінка, яка виховує і утримує ди-
тину сама) при наявності дитини віком до чотирнадцяти років або ди-
тини-інваліда провадиться з обов’язковим працевлаштуванням (ч. 3 
ст. 184 КЗпП); 2) не може бути визнано, що власник або уповноваже-
ний ним орган виконав цей обов’язок по працевлаштуванню, якщо пра-
цівниці не була надана на тому ж або на іншому підприємстві (в уста-
нові, організації) інша робота або запропонована робота, від якої вона 
відмовилась з поважних причин (наприклад, за станом здоров’я); 
3) передбачені ч. 3 ст. 184 КЗпП гарантії поширюються і на випадки 
звільнення у зв’язку із закінченням строку договору зазначених праців-
ників, коли вони були прийняті на сезонні роботи. 

Принагідно також відзначити, що у разі звільнення працівника у 
зв’язку із закінченням строку трудового договору невикористана відпу-
стка може за його бажанням надаватися й тоді, коли час відпустки пов-
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власника або уповноваженого ним органу і працівника; 3) сама по собі 
згода власника або уповноваженого ним органу задовольнити прохання 
працівника про звільнення до закінчення строку попередження не озна-
чає, що трудовий договір припинено за п. 1 ст. 36 КЗпП, якщо не було 
домовленості сторін про цю підставу припинення трудового договору, а 
відтак, в останньому випадку звільнення вважається проведеним з іні-
ціативи працівника (ст. 38 КЗпП). 

Характерними рисами застосування цієї підстави припинення тру-
дового договору є наступні: а) може ініціюватись стороною трудового 
договору; б) застосовується до будь-якого трудового договору; 
в) сторони мають досягти домовленості про підставу та конкретний 
строк її застосування; г) підлягає належному оформленню припинення 
трудових відносин, у тому числі, шляхом видачі наказу (розпоряджен-
ня) роботодавця з посиланням на конкретну підставу. 

Пункт 2 ст. 36 КЗпП України передбачає таку підставу як закін-
чення строку (пункти 2 і 3 статті 23 КЗпП України), крім випадків, коли 
трудові відносини фактично тривають і жодна із сторін не поставила 
вимогу про їх припинення. 

Пленум Верховного Суду України у п. 9 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу на 
те, що: 1) при розгляді справ про звільнення за п. 2 ст. 36 КЗпП судам 
слід враховувати, що звільнення з цих підстав вагітних жінок і жінок, 
які мають дітей віком до трьох років (або понад три роки, але не біль-
ше, ніж до 6 років, якщо дитина за медичним висновком у цей період 
потребує домашнього догляду), одиноких матерів (жінка, яка не пере-
буває у шлюбі і у свідоцтві про народження дитини якої відсутній запис 
про батька дитини або запис про батька зроблено в установленому по-
рядку за вказівкою матері, вдова, інша жінка, яка виховує і утримує ди-
тину сама) при наявності дитини віком до чотирнадцяти років або ди-
тини-інваліда провадиться з обов’язковим працевлаштуванням (ч. 3 
ст. 184 КЗпП); 2) не може бути визнано, що власник або уповноваже-
ний ним орган виконав цей обов’язок по працевлаштуванню, якщо пра-
цівниці не була надана на тому ж або на іншому підприємстві (в уста-
нові, організації) інша робота або запропонована робота, від якої вона 
відмовилась з поважних причин (наприклад, за станом здоров’я); 
3) передбачені ч. 3 ст. 184 КЗпП гарантії поширюються і на випадки 
звільнення у зв’язку із закінченням строку договору зазначених праців-
ників, коли вони були прийняті на сезонні роботи. 

Принагідно також відзначити, що у разі звільнення працівника у 
зв’язку із закінченням строку трудового договору невикористана відпу-
стка може за його бажанням надаватися й тоді, коли час відпустки пов-
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ністю або частково перевищує строк трудового договору. У цьому ви-
падку чинність трудового договору продовжується до закінчення відпу-
стки (ст. 3 Закону України «Про відпустки»). 

Характерними рисами застосування цієї підстави припинення тру-
дового договору є наступні: а) може ініціюватись однією із сторін тру-
дового договору; б) ініціюється до закінчення строку дії трудового до-
говору; в) застосовується до строкового трудового договору; г) якщо 
сторони не висловлюють бажання припинити дію трудового договору, 
він вважається продовженим на невизначений термін; г) підлягає нале-
жному оформленню припинення трудових відносин шляхом видачі на-
казу (розпорядження) роботодавця з посиланням на конкретну підставу. 

Пункт 3 ст. 36 КЗпП України передбачає таку підставу як призов 
або вступ працівника або власника – фізичної особи на військову служ-
бу, направлення на альтернативну (невійськову) службу, крім випадків, 
коли за працівником зберігаються місце роботи, посада відповідно до 
частин третьої та четвертої статті 119 КЗпП. 

За змістом Закону України «Про військовий обов’язок і військову 
службу» (частини друга, третя ст. 39) за громадянами України, які про-
ходять військову службу за призовом під час мобілізації, на особливий 
період зберігаються місце роботи (посада), середній заробіток на підп-
риємстві, в установі, організації, незалежно від підпорядкування та 
форм власності.  

КЗпП України (ст. 119) передбачає, що: 1) на час виконання держа-
вних або громадських обов’язків, якщо за чинним законодавством Ук-
раїни ці обов’язки можуть здійснюватись у робочий час, працівникам 
гарантується збереження місця роботи (посади) і середнього заробітку; 
2) працівникам, які залучаються до виконання обов’язків, передбачених 
законами України «Про військовий обов’язок і військову службу»223 і 
«Про альтернативну (невійськову) службу»224, «Про мобілізаційну під-
готовку та мобілізацію»225, надаються гарантії та пільги відповідно до 
цих законів; 3) за працівниками, призваними на строкову військову 
службу, військову службу за призовом під час мобілізації, на особливий 
період або прийнятими на військову службу за контрактом у разі вини-
кнення кризової ситуації, що загрожує національній безпеці, оголошен-
ня рішення про проведення мобілізації та (або) введення воєнного ста-
ну на строк до закінчення особливого періоду або до дня фактичної 
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стки (ст. 3 Закону України «Про відпустки»). 

Характерними рисами застосування цієї підстави припинення тру-
дового договору є наступні: а) може ініціюватись однією із сторін тру-
дового договору; б) ініціюється до закінчення строку дії трудового до-
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вних або громадських обов’язків, якщо за чинним законодавством Ук-
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демобілізації, зберігаються місце роботи, посада і середній заробіток на 
підприємстві, в установі, організації, фермерському господарстві, сіль-
ськогосподарському виробничому кооперативі незалежно від підпоряд-
кування та форми власності і у фізичних осіб – підприємців, в яких во-
ни працювали на час призову (таким працівникам здійснюється виплата 
грошового забезпечення за рахунок коштів Державного бюджету Укра-
їни відповідно до Закону України «Про соціальний і правовий захист 
військовослужбовців та членів їх сімей»226); 4) за працівниками, які бу-
ли призвані під час мобілізації, на особливий період та які підлягають 
звільненню з військової служби у зв’язку з оголошенням демобілізації, 
але продовжують військову службу у зв’язку з прийняттям на військову 
службу за контрактом, але не більше ніж на строк укладеного контрак-
ту, зберігаються місце роботи, посада і середній заробіток на підприєм-
стві, в установі, організації, фермерському господарстві, сільськогоспо-
дарському виробничому кооперативі незалежно від підпорядкування та 
форми власності і у фізичних осіб – підприємців, в яких вони працюва-
ли на час призову (таким працівникам здійснюється виплата грошового 
забезпечення за рахунок коштів Державного бюджету України відпо-
відно до Закону України «Про соціальний і правовий захист військово-
службовців та членів їх сімей»). 

Характерними рисами застосування цієї підстави припинення тру-
дового договору є наступні: а) ініціюється, як правило, працівником; 
б) застосовується за наявності вимоги уповноваженого органу Мініс-
терства оборони щодо призову особи на військову службу або у разі 
направлення на альтернативну (невійськову) службу; в) застосовується 
до будь-якого трудового договору; г) передбачає встановлення додат-
кових гарантій (збереження місця роботи, посади, середнього заробіт-
ку) за працівниками, призваними на строкову військову службу, війсь-
кову службу за призовом під час мобілізації, на особливий період або 
прийнятими на військову службу за контрактом у разі виникнення кри-
зової ситуації, що загрожує національній безпеці, оголошення рішення 
про проведення мобілізації та (або) введення воєнного стану на строк 
до закінчення особливого періоду або до дня фактичної демобілізації; 
г) передбачає встановлення додаткових гарантій (збереження місця ро-
боти, посади, середнього заробітку) за працівниками, які були призвані 
під час мобілізації, на особливий період та які підлягають звільненню з 
військової служби у зв’язку з оголошенням демобілізації, але продов-
жують військову службу у зв’язку з прийняттям на військову службу за 
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ни працювали на час призову (таким працівникам здійснюється виплата 
грошового забезпечення за рахунок коштів Державного бюджету Укра-
їни відповідно до Закону України «Про соціальний і правовий захист 
військовослужбовців та членів їх сімей»226); 4) за працівниками, які бу-
ли призвані під час мобілізації, на особливий період та які підлягають 
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дарському виробничому кооперативі незалежно від підпорядкування та 
форми власності і у фізичних осіб – підприємців, в яких вони працюва-
ли на час призову (таким працівникам здійснюється виплата грошового 
забезпечення за рахунок коштів Державного бюджету України відпо-
відно до Закону України «Про соціальний і правовий захист військово-
службовців та членів їх сімей»). 

Характерними рисами застосування цієї підстави припинення тру-
дового договору є наступні: а) ініціюється, як правило, працівником; 
б) застосовується за наявності вимоги уповноваженого органу Мініс-
терства оборони щодо призову особи на військову службу або у разі 
направлення на альтернативну (невійськову) службу; в) застосовується 
до будь-якого трудового договору; г) передбачає встановлення додат-
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про проведення мобілізації та (або) введення воєнного стану на строк 
до закінчення особливого періоду або до дня фактичної демобілізації; 
г) передбачає встановлення додаткових гарантій (збереження місця ро-
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контрактом, але не більше ніж на строк укладеного контракту; 
д) підлягає належному оформленню припинення трудових відносин 
шляхом видачі наказу (розпорядження) роботодавця з посиланням на 
конкретну підставу. 

Пункт 4 ст. 36 КЗпП України передбачає таку підставу як розір-
вання трудового договору з ініціативи працівника, з ініціативи власни-
ка або уповноваженого ним органу, або на вимогу профспілкового або 
іншого уповноваженого на представництво трудовим колективом органу. 

Цей пункт включає три самостійні підстави припинення трудового 
договору: а) у разі ініціативи працівника; б) у разі ініціативи роботода-
вця; в) у разі ініціативи профспілкового або іншого уповноваженого на 
представництво трудовим колективом органу. 

Пункт 5 ст. 36 КЗпП України передбачає таку підставу як переве-
дення працівника за його згодою на інше підприємство, в установу, ор-
ганізацію або перехід на виборну посаду. 

Цей пункт включає дві самостійні підстави припинення трудового 
договору: а) у разі переведення працівника за його згодою на інше під-
приємство, в установу, організацію; б) у разі переходу на виборну по-
саду (на постійній основі). 

Пункт 6 ст. 36 КЗпП України передбачає таку підставу як відмова 
працівника від переведення на роботу в іншу місцевість разом з підпри-
ємством, установою, організацією, а також відмова від продовження 
роботи у зв’язку із зміною істотних умов праці. 

Пленум Верховного Суду України у п. 10 Постанови від 
06.11.1992 р. № 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» 
звертає увагу на те, що: 1) припинення трудового договору за п. 6 ст. 36 
КЗпП при відмові працівника від продовження роботи зі зміненими іс-
тотними умовами праці може бути визнане обґрунтованим, якщо зміна 
істотних умов праці при провадженні роботи за тією ж спеціальністю, 
кваліфікацією чи посадою викликана змінами в організації виробництва 
і праці (раціоналізацією робочих місць, введенням нових форм органі-
зації праці, у тому числі перехід на бригадну форму організації праці, і, 
навпаки, впровадженням передових методів, технологій тощо); 
2) відмова працівника укласти контракт може бути підставою для при-
пинення трудового договору за п. 6 ст. 36 КЗпП у тому разі, коли відпо-
відно до законодавства така форма трудового договору для даного пра-
цівника була обов’язкова; 3) встановивши при розгляді справи про 
поновлення на роботі особи, звільненої за п. 3 чи п. 4 ст. 40 КЗпП, що 
підставою розірвання трудового договору стала відмова працівника від 
продовження роботи у зв’язку зі зміною істотних умов праці, виклика-
ною змінами в організації виробництва і праці, і працівник не згоден 
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контрактом, але не більше ніж на строк укладеного контракту; 
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працювати в нових умовах, суд вправі зі своєї ініціативи змінити фор-
мулювання причин звільнення на п. 6 ст. 36 КЗпП. 

Цей пункт включає дві самостійні підстави припинення трудового 
договору: а) у разі відмови працівника від переведення на роботу в ін-
шу місцевість разом з підприємством, установою, організацією (прово-
диться виключно за його згодою); б) у разі відмови від продовження 
роботи у зв’язку із зміною істотних умов праці. 

Пункт 7 ст. 36 КЗпП України передбачає таку підставу як набран-
ня законної сили вироком суду, яким працівника засуджено (крім випа-
дків звільнення від відбування покарання з випробовуванням) до позба-
влення волі або до іншого покарання, яке виключає можливість 
продовження даної роботи. 

Пленум Верховного Суду України у п. 11 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу на 
те, що розглядаючи позови про поновлення на роботі осіб, звільнених 
за п. 7 ст. 36 КЗпП, суди мають виходити з того, що з цих підстав тру-
довий договір припиняється при набранні законної сили вироком, яким 
працівника засуджено (крім випадків умовного засудження і відстрочки 
виконання вироку) до позбавлення волі, виправних робіт не за місцем 
роботи або до іншого покарання, яке виключає можливість продовжен-
ня даної роботи, та що днем звільнення вважається останній день фак-
тичного виконання ним трудових обов’язків. Працівник не може бути зві-
льнений з цих підстав, якщо він визнаний таким, що відбув покарання у 
зв’язку зі знаходженням під вартою до набрання вироком законної сили. 

Характерними рисами застосування цієї підстави припинення тру-
дового договору є наступні: а) ініціюється роботодавцем; б) застосовується 
у разі набрання законної сили вироком суду, яким працівника засудже-
но (крім випадків звільнення від відбування покарання з випробовуван-
ням) до покарання, яке виключає можливість продовження дії трудово-
го договору; в) застосовується до будь-якого трудового договору; 
г) підлягає застосуванню у триденний строк з дня отримання роботода-
вцем копії відповідного судового рішення, яке набрало законної сили; 
г) підлягає належному оформленню припинення трудових відносин, у 
тому числі, шляхом видачі наказу (розпорядження) роботодавця з по-
силанням на конкретну підставу. 

Пункт 7-1 ст. 36 КЗпП України передбачає таку підставу як укла-
дення трудового договору (контракту), всупереч вимогам Закону Укра-
їни «Про запобігання корупції», встановленим для осіб, які звільнилися 
або іншим чином припинили діяльність, пов’язану з виконанням функ-
цій держави або місцевого самоврядування, протягом року з дня її при-
пинення. 
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цій держави або місцевого самоврядування, протягом року з дня її при-
пинення. 



ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

232 

За змістом Закону України «Про запобігання корупції»227 (ст. 26) 
особам, уповноваженим на виконання функцій держави або місцевого 
самоврядування (наприклад, Президент України, Голова Верховної Ра-
ди України, його Перший заступник та заступник, Прем’єр-міністр Ук-
раїни, Перший віце-прем’єр-міністр України, віце-прем’єр-міністри 
України, міністри, інші керівники центральних органів виконавчої вла-
ди, які не входять до складу Кабінету Міністрів України, та їх заступ-
ники, Голова Служби безпеки України, Генеральний прокурор України, 
Голова Національного банку України, Голова та інші члени Рахункової 
палати, Уповноважений Верховної Ради України з прав людини, Голова 
Верховної Ради Автономної Республіки Крим, Голова Ради міністрів 
Автономної Республіки Крим, державні службовці, посадові особи міс-
цевого самоврядування тощо), які звільнилися або іншим чином при-
пинили діяльність, пов’язану з виконанням функцій держави або місце-
вого самоврядування, забороняється протягом року з дня припинення 
відповідної діяльності укладати трудові договори (контракти) або вчи-
няти правочини у сфері підприємницької діяльності з юридичними осо-
бами приватного права або фізичними особами – підприємцями, якщо 
уповноважені посадові особи, протягом року до дня припинення вико-
нання функцій держави або місцевого самоврядування здійснювали по-
вноваження з контролю, нагляду або підготовки чи прийняття відпові-
дних рішень щодо діяльності цих юридичних осіб або фізичних осіб – 
підприємців. 

Характерними рисами застосування цієї підстави припинення тру-
дового договору є наступні: а) ініціюється роботодавцем; б) застосовується 
у разі, коли укладено трудовий договір (контракт) всупереч вимогам, 
передбаченим Законом України «Про запобігання корупції» (ст. 26); 
в) підлягає застосуванню у триденний строк з дня отримання роботода-
вцем копії відповідного судового рішення, яке набрало законної сили; 
г) підлягає належному оформленню припинення трудових відносин, у 
тому числі, шляхом видачі наказу (розпорядження) роботодавця з по-
силанням на конкретну підставу. 

Пункт 7-2 ст. 36 КЗпП України передбачає таку підставу як засто-
сування заборон, передбачених Законом України «Про очищення вла-
ди»228. Категорії працівників та порядок проведення звільнення визна-
чено вказаним законом. 

Пункт 8 ст. 36 КЗпП України передбачає підстави, які передбачені 
контрактом. 
                       

227Про запобігання корупції: Закон України від 14 жовтня 2014 року № 1700-VII // Відо-
мості Верховної Ради України. – 2014. – № 49. – Ст. 2056. 

228Про очищення влади: Закон України від 16 вересня 2014 року № 1682-VII // Відомості 
Верховної Ради України. – 2014. – №44. – Ст.2041.     
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227Про запобігання корупції: Закон України від 14 жовтня 2014 року № 1700-VII // Відо-
мості Верховної Ради України. – 2014. – № 49. – Ст. 2056. 

228Про очищення влади: Закон України від 16 вересня 2014 року № 1682-VII // Відомості 
Верховної Ради України. – 2014. – №44. – Ст.2041.     
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Пленум Верховного Суду України у п. 13 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу на 
те, що вирішуючи позови про поновлення на роботі, осіб, звільнених за 
п. 8 ст. 36 КЗпП, суди повинні мати на увазі, що на підставі цієї норми 
припиняється трудовий договір при наявності умов, визначених сторо-
нами в контракті для його розірвання. Оскільки на працівників, з якими 
укладено контракт, поширюється законодавство про працю, що регу-
лює відносини за трудовим договором, за винятком, встановленим для 
цієї форми трудового договору, їх трудовий договір може бути припи-
нено й з інших підстав, передбачених законодавством (ст.ст. 36, 39–41 
КЗпП). 

Характерними рисами застосування цієї підстави припинення тру-
дового договору є наступні: а) ініціюється роботодавцем; 
б) застосовується у разі застосування нових підстав, визначених конт-
рактом; в) поширюється на трудовий контракт; г) підлягає належному 
оформленню припинення трудових відносин, у тому числі, шляхом ви-
дачі наказу (розпорядження) роботодавця з посиланням на конкретну 
підставу. 

Пункт 9 ст. 36 КЗпП України передбачає підстави, які передбачені 
іншими законами України. Законодавець по суті обмежує коло підстав 
припинення трудового договору, виключно на основі норм законів. За 
змістом Закону України «Про державну службу» (ст. 83) державна слу-
жба припиняється: 1) у разі втрати права на державну службу або його 
обмеження; 2) у разі закінчення строку призначення на посаду держав-
ної служби; 3) за ініціативою державного службовця або за угодою сто-
рін; 4) за ініціативою суб’єкта призначення; 5) у разі настання обста-
вин, що склалися незалежно від волі сторін; 6) у разі незгоди 
державного службовця на проходження державної служби у зв’язку із 
зміною її істотних умов; 7) у разі досягнення державним службовцем 
65-річного віку, якщо інше не передбачено законом; 8) у разі застосу-
вання заборони, передбаченої Законом України «Про очищення влади». 

Також КЗпП України (ст. 36) передбачає низку гарантій, які унемо-
жливлюють припинення дії трудового договору: а) зміна підпорядкова-
ності підприємства, установи, організації не припиняє дії трудового до-
говору; б) у разі зміни власника підприємства, а також у разі його 
реорганізації (злиття, приєднання, поділу, виділення, перетворення) дія 
трудового договору працівника продовжується; в) припинення трудо-
вого договору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу 
можливе лише у разі скорочення чисельності або штату працівників 
(п. 1 частини першої ст. 40 КЗпП України). Слід зауважити, що за ба-
жанням працівника у разі його звільнення (крім звільнення за пору-
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шення трудової дисципліни) йому має бути надано невикористану від-
пустку з наступним звільненням. Датою звільнення в цьому разі є 
останній день відпустки (ст. 3 Закону України «Про відпустки). 

КЗпП України надає право ініціювати припинення трудового дого-
вору: а) працівнику; б) роботодавцю; в) уповноваженим третім особам. 

По-перше, працівник має право ініціювати розірвання трудового до-
говору з дотриманням порядку, передбаченого законом. 

КЗпП України встановлює, що працівник має право розірвати тру-
довий договір, укладений на невизначений строк, попередивши про 
це власника або уповноважений ним орган письмово за два тижні. У ра-
зі, коли заява працівника про звільнення з роботи за власним бажанням 
зумовлена неможливістю продовжувати роботу (переїзд на нове місце 
проживання; переведення чоловіка або дружини на роботу в іншу міс-
цевість; вступ до навчального закладу; неможливість проживання у да-
ній місцевості, підтверджена медичним висновком; вагітність; догляд 
за дитиною до досягнення нею чотирнадцятирічного віку або дитиною-
інвалідом; догляд за хворим членом сім’ї відповідно до медичного ви-
сновку або інвалідом I групи; вихід на пенсію; прийняття на роботу за 
конкурсом, а також з інших поважних причин), власник або уповнова-
жений ним орган повинен розірвати трудовий договір у строк, про який 
просить працівник. При цьому, якщо працівник після закінчення строку 
попередження про звільнення не залишив роботи і не вимагає розірван-
ня трудового договору, власник або уповноважений ним орган не впра-
ві звільнити його за поданою раніше заявою, крім випадків, коли на йо-
го місце запрошено іншого працівника, якому відповідно до 
законодавства не може бути відмовлено в укладенні трудового догово-
ру. Також працівник має право у визначений ним строк розірвати тру-
довий договір за власним бажанням, якщо власник або уповноважений 
ним орган не виконує законодавство про працю, умови колективного чи 
трудового договору (ст. 38). 

Пленум Верховного Суду України у п. 11 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу на 
те, що по справах про звільнення за ст. 38 КЗпП суди повинні перевіря-
ти доводи працівника про те,  що власник або уповноважений ним ор-
ган примусили його подати заяву про розірвання трудового договору. 
Подача працівником заяви з метою уникнути відповідальності за винні 
дії не може розцінюватись як примус до цього і не позбавляє власника 
або уповноважений ним орган права звільнити його за винні дії з підс-
тав, передбачених законом, до закінчення встановленого ст. 38 КЗпП 
строку, а також застосувати до нього протягом цього строку в установ-
леному порядку інше дисциплінарне стягнення. Працівник, який попе-
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редив власника або уповноважений ним орган про розірвання трудово-
го договору, укладеного на невизначений строк, вправі до закінчення 
строку попередження відкликати свою заяву і звільнення в цьому випа-
дку не проводиться, якщо на його місце не запрошена особа в порядку 
переведення з іншого підприємства, установи, організації (ч. 4 ст. 24 
КЗпП). Якщо після закінчення строку попередження трудовий договір 
не був розірваний і працівник не  наполягає на звільненні, дія трудово-
го договору вважається продовженою. 

Характерними особливостями припинення дії трудового договору з 
ініціативи працівника є наступні: а) ініціюється працівником шляхом 
подачі заяви, як правило, у письмовій формі; б) попередження робото-
давця про наступне припинення дії безстрокового трудового договору 
не пізніше як за два тижні; в) можливість припинення трудового дого-
вору у строк, бажаний для працівника, за умови поважних обставин або 
у разі порушення роботодавцем законодавства про працю, умов колек-
тивного чи трудового договору; г) можливість від-кликання працівни-
ком заяви про припинення дії трудового договору (крім випадку за-
прошення іншого працівника, якому не може бути відмовлено у 
прийнятті на роботу); ґ) під час строку попередження на працівника 
поширюється трудове законодавство України; д) оформляється шляхом 
видачі наказу (розпорядження) роботодавця з посиланням на КЗпП 
(ст. 38); е) вноситься запис до трудової книжки; є) з працівником про-
водиться розрахунок; ж) працівнику видається належним чином офор-
млена трудова книжка (за ініціативою працівника – копія наказу (роз-
порядження) роботодавця про припинення дії трудового договору). 

Деякі специфічні особливості має припинення строкового трудо-
вого договору з ініціативи працівника. 

КЗпП України встановлює, що строковий трудовий договір (п.п. 2 і 
3 ст. 23) підлягає розірванню достроково на вимогу працівника в разі 
його хвороби або інвалідності, які перешкоджають виконанню роботи 
за договором, порушення власником або уповноваженим ним органом 
законодавства про працю, колективного або трудового договору та у 
випадках, передбачених частиною першою статті 38 цього Кодексу. 
Спори про дострокове розірвання трудового договору вирішуються в 
загальному порядку, встановленому для розгляду трудових спорів 
(ст. 39). 

По-друге, ініціювати припинення трудового договору має право ро-
ботодавець. 

КЗпП України встановлює, що трудовий договір, укладений на не-
визначений строк, а також строковий трудовий договір до закінчення 
строку його чинності можуть бути розірвані  роботодавцем або уповно-
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важеним ним органом лише у випадках: 1) змін в організації виробниц-
тва і праці, в тому числі ліквідації, реорганізації, банкрутства або пере-
профілювання підприємства, установи, організації, скорочення чисель-
ності або штату працівників; 2) виявленої невідповідності працівника 
займаній посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої квалі-
фікації або стану здоров’я, які перешкоджають продовженню даної ро-
боти, а так само в разі відмови у наданні допуску до державної таємни-
ці або скасування допуску до державної таємниці, якщо виконання 
покладених на нього обов’язків вимагає доступу до державної таємни-
ці; 3) систематичного невиконання працівником без поважних причин 
обов’язків, покладених на нього трудовим договором або правилами 
внутрішнього трудового розпорядку, якщо до працівника раніше засто-
совувалися заходи дисциплінарного чи громадського стягнення; 
4) прогулу (в тому числі відсутності на роботі більше трьох годин про-
тягом робочого дня) без поважних причин; 5) нез’явлення на роботу 
протягом більш як чотирьох місяців підряд внаслідок тимчасової не-
працездатності, не рахуючи відпустки по вагітності і родах, якщо зако-
нодавством не встановлений триваліший строк збереження місця робо-
ти (посади) при певному захворюванні. За працівниками, які втратили 
працездатність у зв’язку з трудовим каліцтвом або професійним захво-
рюванням, місце роботи (посада) зберігається до відновлення працезда-
тності або встановлення інвалідності; 6) поновлення на роботі праців-
ника, який раніше виконував цю роботу; 7) появи на роботі в 
нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного сп’яніння; 
8) вчинення за місцем роботи розкрадання (в тому числі дрібного) май-
на власника, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи 
постановою органу, до компетенції якого входить накладення адмініст-
ративного стягнення або застосування заходів громадського впливу; 
9) призову або мобілізації власника – фізичної особи під час особливого 
періоду; 10) встановлення невідповідності працівника займаній посаді, 
на яку його прийнято, або виконуваній роботі протягом строку випро-
бування. 

Слід відзначити, що трудовим законодавством України передбачено 
низку гарантій захисту прав працівників у разі розірвання трудового 
договору з ініціативи  роботодавця або уповноваженого ним органу: 
1) звільнення з підстав, зазначених у пунктах 1, 2 і 6 ст. 40 КЗпП Украї-
ни допускається, якщо неможливо перевести працівника, за його зго-
дою, на іншу роботу; 2) не допускається звільнення працівника з ініціа-
тиви роботодавця в період його тимчасової непрацездатності (крім 
звільнення за п. 5 ст. 40 КЗпП України); 3) не допускається звільнення 
працівника з ініціативи роботодавця в період перебування у відпустці 
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(крім повної ліквідації підприємства, установи, організації); 4) при при-
пиненні трудового договору з підстав, зазначених у п. 6 ст. 36, 
п.п. 1, 2, 6 ст. 40 КЗпП України, працівникові виплачується вихідна до-
помога у розмірі не менше середнього місячного заробітку; у разі при-
зову або вступу на військову службу, направлення на альтернативну 
(невійськову) службу (п. 3 ст. 36) – у розмірі двох мінімальних заробіт-
них плат; внаслідок порушення роботодавцем законодавства про пра-
цю, колективного чи трудового договору (ст.ст. 38 і 39) – у розмірі, пе-
редбаченому колективним договором, але не менше тримісячного 
середнього заробітку (ст. 44 КЗпП України); 5) роботодавець зо-
бов’язаний в день звільнення видати працівникові належно оформлену 
трудову книжку і провести з ним розрахунок (ст. 116 КЗпП України); 
6) у разі звільнення працівника з ініціативи роботодавця, останній зо-
бов’язаний також у день звільнення видати копію наказу про звільнен-
ня з роботи (ст. 47 КЗпП України). 

Пункт 1 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу розірвання 
трудового договору за ініціативою роботодавця як зміни в організації 
виробництва і праці, в тому числі ліквідація, реорганізація, банкрутство 
або перепрофілювання підприємства, установи, організації, скорочення 
чисельності або штату працівників. 

Це одна із найбільш складних підстав розірвання трудового догово-
ру. Її застосування обумовлено низкою об’єктивних обставин організа-
ційно-виробничого характеру, які обумовлюють скорочення чисельнос-
ті чи штату працівників. 

Пленум Верховного Суду України у п. 19 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу на 
те, що: 1) розглядаючи трудові спори, пов’язані зі звільненням за п. 1 
ст. 40 КЗпП, суди зобов’язані з’ясувати, чи дійсно у відповідача мали 
місце зміни в організації виробництва і праці, зокрема, ліквідація, реор-
ганізація або перепрофілювання підприємства, установи, організації, 
скорочення чисельності або штату працівників, чи додержано власни-
ком або уповноваженим ним органом норм законодавства, що регулю-
ють вивільнення працівника, які є докази щодо змін в організації виро-
бництва і праці, про те, що працівник відмовився від переведення на 
іншу роботу або що власник або уповноважений ним орган не мав мо-
жливості перевести працівника з його згоди на іншу роботу на тому ж 
підприємстві, в установі, організації, чи не користувався вивільнюва-
ний працівник переважним правом на залишення на роботі та чи попе-
реджався він за 2 місяці про наступне вивільнення; 2) у випадках зміни 
власника підприємства (установи, організації) чи його реорганізації 
(злиття з іншим підприємством, приєднання до іншого підприємства, 
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поділу підприємства, виділення з нього одного або кількох нових підп-
риємств, перетворення одного підприємства в інше, наприклад, держа-
вного підприємства в орендне підприємство або підприємства в госпо-
дарське товариство) дія трудового договору працівника продовжується; 
3) при реорганізації підприємства або при його перепрофілюванні зві-
льнення за п. 1 ст. 40 КЗпП може мати місце, якщо це супроводжується 
скороченням чисельності або штату працівників, змінами у їх складі за 
посадами, спеціальністю, кваліфікацією, професіями; 4) працівник, 
який був незаконно звільнений до реорганізації, поновлюється на робо-
ті в тому підприємстві, де збереглося його попереднє місце роботи; 
5) при ліквідації підприємства (установи, організації) правила п. 1 ст. 40 
КЗпП можуть застосовуватись і в тих випадках, коли після припинення 
його діяльності одночасно утворюється нове підприємство (працівник 
не вправі вимагати поновлення його на роботі на заново утвореному 
підприємстві, якщо він не був переведений туди в установленому по-
рядку); 6) судам слід мати на увазі, що при проведенні звільнення влас-
ник або уповноважений ним орган вправі в межах однорідних професій 
і посад провести перестановку (перегрупування) працівників і перевес-
ти більш кваліфікованого працівника, посада якого скорочується, з його 
згоди на іншу посаду, звільнивши з неї з цих підстав менш кваліфікова-
ного працівника; 7) якщо це право не використовувалось, суд не пови-
нен  обговорювати питання про доцільність такої перестановки (пере-
групування); 8) стосовно правил п. 1 ст. 40 КЗпП може бути розірвано 
трудовий договір при відмові працівника укласти договір про повну 
матеріальну відповідальність з поважних причин (або коли раніше ви-
конання обов’язків за трудовим договором не вимагало укладення до-
говору про повну матеріальну  відповідальність), а також з особою, що 
приймалась для заміщення відсутнього працівника, але пропрацювала 
більше чотирьох місяців, при поверненні цього працівника на роботу, 
якщо відсутня можливість переведення з її згоди на іншу роботу; 9) в 
усіх випадках звільнення за п. 1 ст. 40 КЗпП провадиться з наданням 
гарантій, пільг і компенсацій, передбачених главою III-А КЗпП; 10) чинне 
законодавство не передбачає виключення із строку попередження пра-
цівника про наступне звільнення (не менш ніж за 2 місяці) часу знахо-
дження його у відпустці або тимчасової непрацездатності; 11) при не-
додержанні строку попередження  працівника про звільнення, якщо він 
не підлягає поновленню на роботі з інших підстав, суд змінює дату йо-
го звільнення, зарахувавши строк попередження, протягом якого він 
працював. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) роботодавець зобов’язаний врахувати переважне право 
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на залишення на роботі, передбачене законодавством, окремих катего-
рій працівників (ст. 42 КЗпП України); 2) у разі якщо вивільнення є ма-
совим відповідно до статті 48 Закону України «Про зайнятість населен-
ня» роботодавець доводить до відома державної служби зайнятості про 
заплановане вивільнення працівників; 3)персональне попередження 
працівників про наступне вивільнення працівників не пізніше ніж за 
два місяці у письмовій формі (ст. 49 КЗпП України); 4) роботодавець 
зобов’язаний запропонувати працівникові іншу роботу на тому ж підп-
риємстві, в установі, організації (звільнення допускається при відмові 
працівника від переведення); 5) роботодавець зобов’язаний отримати 
згоду виборного органу первинної профспілкової організації (профспі-
лкового представника) на звільнення (крім випадку ліквідації підпри-
ємства, установи, організації) (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП України); 
6) роботодавець зобов’язаний належним чином оформити припинення 
трудового договору: а) виплатити працівникові вихідну допомогу та 
провести розрахунок; б) видати наказ (розпорядження) про припинення 
дії трудового договору з посиланням на правову підставу (п. 1 ст. 40 
КЗпП України); в) зробити запис до трудової книжки; г) видати праців-
никові належним чином оформлену трудову книжку та копію наказу 
(розпорядження) про припинення дії трудового договору. 

КЗпП України (ст. 42) закріплює, що при скороченні чисельності чи 
штату працівників у зв’язку із змінами в організації виробництва і праці 
переважне право на залишення на роботі надається працівникам з 
більш високою кваліфікацією і продуктивністю праці. При рівних умо-
вах продуктивності праці і кваліфікації перевага в залишенні на роботі 
надається: 1) сімейним – при наявності двох і більше утриманців; 
2) особам, в сім’ї яких немає інших працівників із самостійним заробіт-
ком; 3) працівникам з тривалим безперервним стажем роботи на даному 
підприємстві, в установі, організації; 4) працівникам, які навчаються у 
вищих і середніх спеціальних учбових закладах без відриву від вироб-
ництва; 5) учасникам бойових дій, інвалідам війни та особам, на яких 
поширюється чинність Закону України «Про статус ветеранів війни, га-
рантії їх соціального захисту»; 6) авторам винаходів, корисних моделей, 
промислових зразків і раціоналізаторських пропозицій; 7) працівникам, 
які дістали на цьому підприємстві, в установі, організації трудове калі-
цтво або професійне захворювання; 8) особам з числа депортованих з 
України, протягом п’яти років з часу повернення на постійне місце 
проживання до України; 9) працівникам з числа колишніх військовос-
лужбовців строкової служби, військової служби за призовом під час 
мобілізації, на особливий період, військової служби за призовом осіб 
офіцерського складу та осіб, які проходили альтернативну (невійсько-
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ву) службу, - протягом двох років з дня звільнення їх зі служ-
би.Перевага в залишенні на роботі може надаватися й іншим категоріям 
працівників, якщо це передбачено законодавством України. 

Крім того, згідно з КЗпП України (ст. 42-1) працівник, з яким розір-
вано трудовий договір з підстав, передбачених п. 1 статті 40 цього Ко-
дексу (крім випадку ліквідації підприємства, установи, організації), 
протягом одного року має право на укладення трудового договору у ра-
зі поворотного прийняття на роботу, якщо роботодавець проводить 
прийняття на роботу працівників аналогічної кваліфікації. Переважне 
право на укладення трудового договору у разі поворотного прийняття 
на роботу надається особам, зазначеним у ст. 42 цього Кодексу, та в 
інших випадках, передбачених колективним договором. Умови віднов-
лення соціально-побутових пільг, які працівники мали до вивільнення, 
визначаються колективним договором. 

Пункт 2 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як виявле-
на невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі 
внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров’я, які перешко-
джають продовженню даної роботи, а так само в разі відмови у наданні 
допуску до державної таємниці або скасування допуску до державної 
таємниці, якщо виконання покладених на нього обов’язків вимагає дос-
тупу до державної таємниці. 

Пленум Верховного Суду України у п. 21 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів»  звертає увагу на 
те, що: 1) при розгляді справ про звільнення за п. 2 ст. 40 КЗпП суд мо-
же визнати правильним припинення трудового договору в тому разі, 
якщо встановить, що воно проведено на підставі фактичних даних, які 
підтверджують, що внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здо-
ров’я (стійкого зниження працездатності) працівник не може належно 
виконувати покладені на нього трудові обов’язки чи їх виконання про-
типоказано за станом здоров’я або небезпечне для членів трудового ко-
лективу чи громадян, яких він обслуговує, і неможливо перевести, за 
його згодою, на іншу роботу. З цих підстав, зокрема, може бути розір-
ваний трудовий договір з керівником підприємства, установи, організа-
ції або підрозділу у зв’язку з нездатністю забезпечити належну дисцип-
ліну праці у відповідній структурі; 2) не можна визнати законним 
звільнення з цих підстав лише з мотивів відсутності спеціальної освіти 
(диплому), якщо відповідно до чинного законодавства наявність її не є 
обов’язковою умовою виконання роботи, обумовленої трудовим дого-
вором; 3) у випадках, коли згідно із законодавством виконання певної 
роботи допускається після надання в установленому порядку спеціаль-
ного права (водії автомобільного та електротранспорту тощо), позбав-
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ву) службу, - протягом двох років з дня звільнення їх зі служ-
би.Перевага в залишенні на роботі може надаватися й іншим категоріям 
працівників, якщо це передбачено законодавством України. 

Крім того, згідно з КЗпП України (ст. 42-1) працівник, з яким розір-
вано трудовий договір з підстав, передбачених п. 1 статті 40 цього Ко-
дексу (крім випадку ліквідації підприємства, установи, організації), 
протягом одного року має право на укладення трудового договору у ра-
зі поворотного прийняття на роботу, якщо роботодавець проводить 
прийняття на роботу працівників аналогічної кваліфікації. Переважне 
право на укладення трудового договору у разі поворотного прийняття 
на роботу надається особам, зазначеним у ст. 42 цього Кодексу, та в 
інших випадках, передбачених колективним договором. Умови віднов-
лення соціально-побутових пільг, які працівники мали до вивільнення, 
визначаються колективним договором. 

Пункт 2 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як виявле-
на невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній роботі 
внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здоров’я, які перешко-
джають продовженню даної роботи, а так само в разі відмови у наданні 
допуску до державної таємниці або скасування допуску до державної 
таємниці, якщо виконання покладених на нього обов’язків вимагає дос-
тупу до державної таємниці. 

Пленум Верховного Суду України у п. 21 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів»  звертає увагу на 
те, що: 1) при розгляді справ про звільнення за п. 2 ст. 40 КЗпП суд мо-
же визнати правильним припинення трудового договору в тому разі, 
якщо встановить, що воно проведено на підставі фактичних даних, які 
підтверджують, що внаслідок недостатньої кваліфікації або стану здо-
ров’я (стійкого зниження працездатності) працівник не може належно 
виконувати покладені на нього трудові обов’язки чи їх виконання про-
типоказано за станом здоров’я або небезпечне для членів трудового ко-
лективу чи громадян, яких він обслуговує, і неможливо перевести, за 
його згодою, на іншу роботу. З цих підстав, зокрема, може бути розір-
ваний трудовий договір з керівником підприємства, установи, організа-
ції або підрозділу у зв’язку з нездатністю забезпечити належну дисцип-
ліну праці у відповідній структурі; 2) не можна визнати законним 
звільнення з цих підстав лише з мотивів відсутності спеціальної освіти 
(диплому), якщо відповідно до чинного законодавства наявність її не є 
обов’язковою умовою виконання роботи, обумовленої трудовим дого-
вором; 3) у випадках, коли згідно із законодавством виконання певної 
роботи допускається після надання в установленому порядку спеціаль-
ного права (водії автомобільного та електротранспорту тощо), позбав-
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лення цього права може бути підставою для звільнення працівника з 
мотивів невідповідності займаній посаді або виконуваній роботі з доде-
ржанням правил ч. 2 ст. 40 КЗпП; 4) висновки атестаційної комісії щодо 
кваліфікації працівника підлягають оцінці у сукупності з іншими дока-
зами по справі. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) виявлення не-
відповідності працівника займаній посаді (виконуваній роботі) внаслі-
док недостатньої кваліфікації, яка перешкоджає продовженню даної 
роботи (наприклад, у зв’язку з відсутністю у працівника диплому про 
спеціальну освіту, спеціальних прав тощо, або за наслідками атестації); 
2) виявлення невідповідності працівника займаній посаді (виконуваній 
роботі) внаслідок стану здоров’я, що перешкоджає продовженню даної 
роботи; 3) у разі відмови у наданні працівникові допуску до державної 
таємниці, якщо виконання покладених на нього обов’язків вимагає дос-
тупу до державної таємниці; 4) скасування допуску до державної таєм-
ниці працівника, якщо виконання покладених на нього обов’язків вима-
гає доступу до державної таємниці. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 2 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний за-
пропонувати працівникові іншу роботу на тому ж підприємстві, в уста-
нові, організації (звільнення допускається при відмові працівника на 
переведення); 3) роботодавець зобов’язаний отримати згоду виборного 
органу первинної профспілкової організації (профспілкового представ-
ника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП України); 4) роботодавець зо-
бов’язаний належним чином оформити припинення трудового догово-
ру: а) видати наказ (розпорядження) про припинення дії трудового 
договору з посиланням на правову підставу (п. 2 ст. 40 КЗпП України); 
б) зробити запис до трудової книжки; в) провести з працівником розра-
хунок, виплатити вихідну допомогу, видати працівникові належним 
чином оформлену трудову книжку, копію наказу (розпорядження) про 
припинення дії трудового договору. 

Пункт 3 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як система-
тичне невиконання працівником без поважних причин обов’язків, пок-
ладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього 
трудового розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувались за-
ходи дисциплінарного або громадського стягнення. 

Пленум Верховного Суду України у п. 23 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу на 
те, що: 1) за передбаченими п. 3 ст. 40 КЗпП підставами працівник мо-
же бути звільнений лише за проступок на роботі, вчинений після засто-
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лення цього права може бути підставою для звільнення працівника з 
мотивів невідповідності займаній посаді або виконуваній роботі з доде-
ржанням правил ч. 2 ст. 40 КЗпП; 4) висновки атестаційної комісії щодо 
кваліфікації працівника підлягають оцінці у сукупності з іншими дока-
зами по справі. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) виявлення не-
відповідності працівника займаній посаді (виконуваній роботі) внаслі-
док недостатньої кваліфікації, яка перешкоджає продовженню даної 
роботи (наприклад, у зв’язку з відсутністю у працівника диплому про 
спеціальну освіту, спеціальних прав тощо, або за наслідками атестації); 
2) виявлення невідповідності працівника займаній посаді (виконуваній 
роботі) внаслідок стану здоров’я, що перешкоджає продовженню даної 
роботи; 3) у разі відмови у наданні працівникові допуску до державної 
таємниці, якщо виконання покладених на нього обов’язків вимагає дос-
тупу до державної таємниці; 4) скасування допуску до державної таєм-
ниці працівника, якщо виконання покладених на нього обов’язків вима-
гає доступу до державної таємниці. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 2 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний за-
пропонувати працівникові іншу роботу на тому ж підприємстві, в уста-
нові, організації (звільнення допускається при відмові працівника на 
переведення); 3) роботодавець зобов’язаний отримати згоду виборного 
органу первинної профспілкової організації (профспілкового представ-
ника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП України); 4) роботодавець зо-
бов’язаний належним чином оформити припинення трудового догово-
ру: а) видати наказ (розпорядження) про припинення дії трудового 
договору з посиланням на правову підставу (п. 2 ст. 40 КЗпП України); 
б) зробити запис до трудової книжки; в) провести з працівником розра-
хунок, виплатити вихідну допомогу, видати працівникові належним 
чином оформлену трудову книжку, копію наказу (розпорядження) про 
припинення дії трудового договору. 

Пункт 3 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як система-
тичне невиконання працівником без поважних причин обов’язків, пок-
ладених на нього трудовим договором або правилами внутрішнього 
трудового розпорядку, якщо до працівника раніше застосовувались за-
ходи дисциплінарного або громадського стягнення. 

Пленум Верховного Суду України у п. 23 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу на 
те, що: 1) за передбаченими п. 3 ст. 40 КЗпП підставами працівник мо-
же бути звільнений лише за проступок на роботі, вчинений після засто-
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сування до нього дисциплінарного або громадського стягнення за неви-
конання без поважних причин обов’язків, покладених на нього трудо-
вим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку; 2) у 
таких випадках враховуються ті заходи дисциплінарного стягнення, які 
встановлені чинним законодавством і не втратили юридичної сили за 
давністю або зняті достроково (ст. 151 КЗпП), і ті громадські стягнення, 
які застосовані до працівника за порушення трудової дисципліни у від-
повідності до положення або статуту, що визначає діяльність громадсь-
кої організації, і з дня накладення яких до видання наказу про звільнен-
ня минуло не більше одного року. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі  вчинення праців-
ником повторного порушення покладених на нього обов’язків за трудо-
вим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку 
(трудового правопорушення – дисциплінарного проступку), якщо попе-
редньо до нього були застосовані заходи дисциплінарної відповідаль-
ності (дисциплінарного стягнення) або громадського стягнення (протя-
гом року з моменту їх застосування, якщо вони не були достроково 
зняті (ст. 151 КЗпП України). 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 3 ст. 40 КЗпП України) 2) роботодавець зобов’язаний 
отримати згоду виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП Ук-
раїни); 3) роботодавець зобов’язаний дотриматись процедури притяг-
нення працівника до дисциплінарної відповідальності (ст.ст. 148–150 
КЗпП України); 4) роботодавець зобов’язаний належним чином офор-
мити припинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) 
про припинення дії трудового договору з посиланням на правову підс-
таву (п. 3 ст. 40 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; 
в) провести з працівником розрахунок, видати працівникові належним 
чином оформлену трудову книжку, копію наказу (розпорядження) про 
припинення дії трудового договору. 

Пункт 4 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як вчинен-
ня працівником прогулу (в тому числі відсутності на роботі більше 
трьох годин  протягом робочого дня) без поважних причин. 

Пленум Верховного Суду України у п. 24 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу на 
те, що: 1) при розгляді позовів про поновлення на роботі осіб, звільне-
них за п. 4 ст. 40 КЗпП, суди повинні виходити з того, що передбаченим 
цією нормою закону прогулом визнається відсутність працівника на 
роботі як протягом усього робочого дня, так і більше трьох годин без-
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сування до нього дисциплінарного або громадського стягнення за неви-
конання без поважних причин обов’язків, покладених на нього трудо-
вим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку; 2) у 
таких випадках враховуються ті заходи дисциплінарного стягнення, які 
встановлені чинним законодавством і не втратили юридичної сили за 
давністю або зняті достроково (ст. 151 КЗпП), і ті громадські стягнення, 
які застосовані до працівника за порушення трудової дисципліни у від-
повідності до положення або статуту, що визначає діяльність громадсь-
кої організації, і з дня накладення яких до видання наказу про звільнен-
ня минуло не більше одного року. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі  вчинення праців-
ником повторного порушення покладених на нього обов’язків за трудо-
вим договором або правилами внутрішнього трудового розпорядку 
(трудового правопорушення – дисциплінарного проступку), якщо попе-
редньо до нього були застосовані заходи дисциплінарної відповідаль-
ності (дисциплінарного стягнення) або громадського стягнення (протя-
гом року з моменту їх застосування, якщо вони не були достроково 
зняті (ст. 151 КЗпП України). 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 3 ст. 40 КЗпП України) 2) роботодавець зобов’язаний 
отримати згоду виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП Ук-
раїни); 3) роботодавець зобов’язаний дотриматись процедури притяг-
нення працівника до дисциплінарної відповідальності (ст.ст. 148–150 
КЗпП України); 4) роботодавець зобов’язаний належним чином офор-
мити припинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) 
про припинення дії трудового договору з посиланням на правову підс-
таву (п. 3 ст. 40 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; 
в) провести з працівником розрахунок, видати працівникові належним 
чином оформлену трудову книжку, копію наказу (розпорядження) про 
припинення дії трудового договору. 

Пункт 4 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як вчинен-
ня працівником прогулу (в тому числі відсутності на роботі більше 
трьох годин  протягом робочого дня) без поважних причин. 

Пленум Верховного Суду України у п. 24 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу на 
те, що: 1) при розгляді позовів про поновлення на роботі осіб, звільне-
них за п. 4 ст. 40 КЗпП, суди повинні виходити з того, що передбаченим 
цією нормою закону прогулом визнається відсутність працівника на 
роботі як протягом усього робочого дня, так і більше трьох годин без-
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перервно або сумарно протягом робочого дня без поважних причин 
(наприклад, у зв’язку з поміщенням до медвитверезника, самовільним 
використанням без погодження з власником або уповноваженим ним 
органом днів відгулів, чергової відпустки, залишенням роботи до закін-
чення строку трудового договору чи строку, який працівник зо-
бов’язаний пропрацювати за призначенням після закінчення вищого чи 
середнього спеціального учбового закладу); 2) невихід працівника на 
роботу у зв’язку з незаконним переведенням не можна вважати  прогу-
лом без поважних причин; 3) працівник, який відмовився від переве-
дення на більш легку роботу, якої він відповідно до медичного виснов-
ку потребував за станом здоров’я, не  може бути звільнений за п. 3 чи 
п. 4 ст. 40 КЗпП, а власник або уповноважений ним орган можуть у 
зв’язку з цим розірвати трудовий договір за п. 2 ст. 40 КЗпП, якщо ная-
вні передбачені ним умови. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вчинення праці-
вником прогулу, тобто відсутності на роботі протягом робочого дня або 
його частини (три або більше годин безперервно чи сумарно); 
2) достатньо вчинення одного дисциплінарного проступку (прогулу) 
для звільнення працівника. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 4 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний 
отримати згоду виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП Ук-
раїни); 3) роботодавець зобов’язаний дотриматись процедури притяг-
нення працівника до дисциплінарної відповідальності (ст.ст. 148–150 
КЗпП України); 4) роботодавець зобов’язаний належним чином офор-
мити припинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) 
про припинення дії трудового договору з посиланням на правову підс-
таву (п. 4 ст. 40 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; 
в) провести з працівником розрахунок, видати працівникові належним 
чином оформлену трудову книжку, копію наказу (розпорядження) про 
припинення дії трудового договору. 

Пункт 5 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як 
нез’явлення на роботу протягом більш як чотирьох місяців підряд вна-
слідок тимчасової непрацездатності, не рахуючи відпустки по вагітнос-
ті і пологах, якщо законодавством не встановлені більш триваліший 
строк збереження місця роботи (посади) при певному захворюванні. За 
працівниками, які втратили працездатність у зв’язку з трудовим каліцт-
вом або професійним захворюванням, місце роботи (посада) зберігаєть-
ся до відновлення працездатності або встановлення інвалідності. 
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перервно або сумарно протягом робочого дня без поважних причин 
(наприклад, у зв’язку з поміщенням до медвитверезника, самовільним 
використанням без погодження з власником або уповноваженим ним 
органом днів відгулів, чергової відпустки, залишенням роботи до закін-
чення строку трудового договору чи строку, який працівник зо-
бов’язаний пропрацювати за призначенням після закінчення вищого чи 
середнього спеціального учбового закладу); 2) невихід працівника на 
роботу у зв’язку з незаконним переведенням не можна вважати  прогу-
лом без поважних причин; 3) працівник, який відмовився від переве-
дення на більш легку роботу, якої він відповідно до медичного виснов-
ку потребував за станом здоров’я, не  може бути звільнений за п. 3 чи 
п. 4 ст. 40 КЗпП, а власник або уповноважений ним орган можуть у 
зв’язку з цим розірвати трудовий договір за п. 2 ст. 40 КЗпП, якщо ная-
вні передбачені ним умови. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вчинення праці-
вником прогулу, тобто відсутності на роботі протягом робочого дня або 
його частини (три або більше годин безперервно чи сумарно); 
2) достатньо вчинення одного дисциплінарного проступку (прогулу) 
для звільнення працівника. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 4 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний 
отримати згоду виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП Ук-
раїни); 3) роботодавець зобов’язаний дотриматись процедури притяг-
нення працівника до дисциплінарної відповідальності (ст.ст. 148–150 
КЗпП України); 4) роботодавець зобов’язаний належним чином офор-
мити припинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) 
про припинення дії трудового договору з посиланням на правову підс-
таву (п. 4 ст. 40 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; 
в) провести з працівником розрахунок, видати працівникові належним 
чином оформлену трудову книжку, копію наказу (розпорядження) про 
припинення дії трудового договору. 

Пункт 5 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як 
нез’явлення на роботу протягом більш як чотирьох місяців підряд вна-
слідок тимчасової непрацездатності, не рахуючи відпустки по вагітнос-
ті і пологах, якщо законодавством не встановлені більш триваліший 
строк збереження місця роботи (посади) при певному захворюванні. За 
працівниками, які втратили працездатність у зв’язку з трудовим каліцт-
вом або професійним захворюванням, місце роботи (посада) зберігаєть-
ся до відновлення працездатності або встановлення інвалідності. 
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Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) нез’явлення на 
роботу протягом більш як чотирьох місяців підряд внаслідок тимчасо-
вої непрацездатності, не рахуючи відпустки по вагітності і пологах; 
2) законодавством можуть бути встановлені триваліші строки збере-
ження місця роботи (посади) при певних захворюваннях; 3) втрати пра-
цездатності у зв’язку з трудовим каліцтвом або професійним захворю-
ванням, місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності 
або встановлення інвалідності. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 5 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний 
отримати згоду виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП Ук-
раїни); 3) роботодавець зобов’язаний належним чином оформити при-
пинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) про при-
пинення дії трудового договору з посиланням на правову підставу (п. 5 
ст. 40 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; в) провести 
з працівником розрахунок, видати працівникові належним чином офо-
рмлену трудову книжку, копію наказу (розпорядження) про припинен-
ня дії трудового договору. 

Пункт 6 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як понов-
лення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) поновлення 
працівника на роботі, який раніше виконував цю роботу, якщо це пе-
редбачено законом; 2) поновлення працівника на роботі, який раніше 
виконував цю роботу, у відповідності до рішення суду. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 6 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний за-
пропонувати працівникові іншу роботу на тому ж підприємстві, в уста-
нові, організації (звільнення допускається при відмові працівника на 
переведення); 3) роботодавець зобов’язаний належним чином оформи-
ти припинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) 
про припинення дії трудового договору з посиланням на правову підс-
таву (п. 6 ст. 40 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; 
в) провести з працівником розрахунок, виплатити вихідну допомогу, 
видати працівникові належним чином оформлену трудову книжку, ко-
пію наказу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. 

Пункт 7 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як поява 
працівника на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного  або то-
ксичного сп’яніння. 
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Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) нез’явлення на 
роботу протягом більш як чотирьох місяців підряд внаслідок тимчасо-
вої непрацездатності, не рахуючи відпустки по вагітності і пологах; 
2) законодавством можуть бути встановлені триваліші строки збере-
ження місця роботи (посади) при певних захворюваннях; 3) втрати пра-
цездатності у зв’язку з трудовим каліцтвом або професійним захворю-
ванням, місце роботи (посада) зберігається до відновлення працездатності 
або встановлення інвалідності. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 5 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний 
отримати згоду виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП Ук-
раїни); 3) роботодавець зобов’язаний належним чином оформити при-
пинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) про при-
пинення дії трудового договору з посиланням на правову підставу (п. 5 
ст. 40 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; в) провести 
з працівником розрахунок, видати працівникові належним чином офо-
рмлену трудову книжку, копію наказу (розпорядження) про припинен-
ня дії трудового договору. 

Пункт 6 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як понов-
лення на роботі працівника, який раніше виконував цю роботу. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) поновлення 
працівника на роботі, який раніше виконував цю роботу, якщо це пе-
редбачено законом; 2) поновлення працівника на роботі, який раніше 
виконував цю роботу, у відповідності до рішення суду. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 6 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний за-
пропонувати працівникові іншу роботу на тому ж підприємстві, в уста-
нові, організації (звільнення допускається при відмові працівника на 
переведення); 3) роботодавець зобов’язаний належним чином оформи-
ти припинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) 
про припинення дії трудового договору з посиланням на правову підс-
таву (п. 6 ст. 40 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; 
в) провести з працівником розрахунок, виплатити вихідну допомогу, 
видати працівникові належним чином оформлену трудову книжку, ко-
пію наказу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. 

Пункт 7 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як поява 
працівника на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного  або то-
ксичного сп’яніння. 
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Пленум Верховного Суду України у п. 25 Постанови від 
06.11.1992 р. № 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» 
звертає увагу на те, що: 1) вирішуючи позови про поновлення на роботі 
осіб, трудовий договір з якими розірвано за п. 7 ст. 40 КЗпП, суди по-
винні мати на увазі, що з цих підстав можуть бути звільнені з роботи 
працівники за появу на роботі у нетверезому стані, у стані наркотично-
го або токсичного сп’яніння в будь-який час робочого дня, незалежно 
від того, чи були вони відсторонені від роботи, чи продовжували вико-
нувати трудові обов’язки; 2) для працівника з ненормованим робочим 
днем час знаходження на роботі понад встановлену його загальну три-
валість вважається робочим; 3) нетверезий стан працівника або нарко-
тичне чи токсичне сп’яніння можуть бути підтверджені як медичним 
висновком, так і іншими видами доказів, яким суд має дати відповідну 
оцінку. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) появи працівни-
ка на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного 
сп’яніння; 2) наявності навіть одноразового трудового правопорушення 
(дисциплінарного проступку). 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 7 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний 
отримати згоду виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП Ук-
раїни); 3) роботодавець зобов’язаний дотриматись процедури притяг-
нення працівника до дисциплінарної відповідальності (ст.ст. 148–150 
КЗпП України); 4) роботодавець зобов’язаний належним чином офор-
мити припинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) 
про припинення дії трудового договору з посиланням на правову підс-
таву (п. 7 ст. 40 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; 
в) провести з працівником розрахунок, видати працівникові належним 
чином оформлену трудову книжку, копію  наказу (розпорядження) про 
припинення дії трудового договору. 

Пункт 8 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як вчинен-
ня працівником за місцем роботи розкрадання (у тому числі й дрібного) 
майна власника, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, 
чи постанови органу, до компетенції якого входить накладення адмініс-
тративного стягнення або застосування заходів громадського виливу. 

Пленум Верховного Суду України у п. 26 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу, 
що відповідно до п. 8 ст. 40 КЗпП власник або уповноважений ним ор-
ган вправі розірвати трудовий договір з підстав вчинення працівником 
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Пленум Верховного Суду України у п. 25 Постанови від 
06.11.1992 р. № 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» 
звертає увагу на те, що: 1) вирішуючи позови про поновлення на роботі 
осіб, трудовий договір з якими розірвано за п. 7 ст. 40 КЗпП, суди по-
винні мати на увазі, що з цих підстав можуть бути звільнені з роботи 
працівники за появу на роботі у нетверезому стані, у стані наркотично-
го або токсичного сп’яніння в будь-який час робочого дня, незалежно 
від того, чи були вони відсторонені від роботи, чи продовжували вико-
нувати трудові обов’язки; 2) для працівника з ненормованим робочим 
днем час знаходження на роботі понад встановлену його загальну три-
валість вважається робочим; 3) нетверезий стан працівника або нарко-
тичне чи токсичне сп’яніння можуть бути підтверджені як медичним 
висновком, так і іншими видами доказів, яким суд має дати відповідну 
оцінку. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) появи працівни-
ка на роботі в нетверезому стані, у стані наркотичного або токсичного 
сп’яніння; 2) наявності навіть одноразового трудового правопорушення 
(дисциплінарного проступку). 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 7 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний 
отримати згоду виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП Ук-
раїни); 3) роботодавець зобов’язаний дотриматись процедури притяг-
нення працівника до дисциплінарної відповідальності (ст.ст. 148–150 
КЗпП України); 4) роботодавець зобов’язаний належним чином офор-
мити припинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) 
про припинення дії трудового договору з посиланням на правову підс-
таву (п. 7 ст. 40 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; 
в) провести з працівником розрахунок, видати працівникові належним 
чином оформлену трудову книжку, копію  наказу (розпорядження) про 
припинення дії трудового договору. 

Пункт 8 ст. 40 КЗпП України передбачає таку підставу як вчинен-
ня працівником за місцем роботи розкрадання (у тому числі й дрібного) 
майна власника, встановленого вироком суду, що набрав законної сили, 
чи постанови органу, до компетенції якого входить накладення адмініс-
тративного стягнення або застосування заходів громадського виливу. 

Пленум Верховного Суду України у п. 26 Постанови від 06.11.1992 р. 
№ 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу, 
що відповідно до п. 8 ст. 40 КЗпП власник або уповноважений ним ор-
ган вправі розірвати трудовий договір з підстав вчинення працівником 
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за місцем роботи розкрадання (в тому числі дрібного) майна власника, 
встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою 
органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного 
стягнення або застосування заходів громадського впливу, незалежно 
від того, чи застосовувались до працівника раніше заходи дисциплінар-
ного або громадського стягнення, в робочий чи неробочий час вчинене 
розкрадання. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вчинення праці-
вником за місцем роботи розкрадання (у тому числі й дрібного) майна 
роботодавця встановленого: вироком суду, що набрав законної сили; 
постановою органу, до компетенції якого входить накладення адмініст-
ративного стягнення; рішенням колективу працівників застосування за-
ходів громадського виливу; 2) наявності навіть одного трудового пра-
вопорушення (дисциплінарного проступку). 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підстави є 
наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування підс-
тави (п. 8 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний дотрима-
тись процедури притягнення працівника до дисциплінарної відповіда-
льності (ст.ст. 148–150 КЗпП України); 3) роботодавець зобов’язаний 
належним чином оформити припинення трудового договору: а) видати 
наказ (розпорядження) про припинення дії трудового договору з поси-
ланням на правову підставу (п. 8 ст. 40 КЗпП України); б) зробити за-
пис до трудової книжки; в) провести з працівником розрахунок, видати 
працівникові належним чином оформлену трудову книжку, копію нака-
зу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. 

Пункт 10 статті 40 КЗпП України передбачає таку підставу як 
призов або мобілізація власника – фізичної особи під час особливого 
періоду. 

Застосування цієї підстави провадиться у наступних випадках: 
1) призов власника – фізичної особи під час особливого періоду у по-
рядку, передбаченому законом; 2) мобілізація власника – фізичної осо-
би під час особливого періоду у порядку, передбаченому законом. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 10 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний на-
лежним чином оформити припинення трудового договору: а) видати 
наказ (розпорядження) про припинення дії трудового договору з поси-
ланням на правову підставу (п. 10 ст. 40 КЗпП України); б) зробити за-
пис до трудової книжки; в) провести з працівником розрахунок, видати 
працівникові належним чином оформлену трудову книжку, копію нака-
зу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. 
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за місцем роботи розкрадання (в тому числі дрібного) майна власника, 
встановленого вироком суду, що набрав законної сили, чи постановою 
органу, до компетенції якого входить накладення адміністративного 
стягнення або застосування заходів громадського впливу, незалежно 
від того, чи застосовувались до працівника раніше заходи дисциплінар-
ного або громадського стягнення, в робочий чи неробочий час вчинене 
розкрадання. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вчинення праці-
вником за місцем роботи розкрадання (у тому числі й дрібного) майна 
роботодавця встановленого: вироком суду, що набрав законної сили; 
постановою органу, до компетенції якого входить накладення адмініст-
ративного стягнення; рішенням колективу працівників застосування за-
ходів громадського виливу; 2) наявності навіть одного трудового пра-
вопорушення (дисциплінарного проступку). 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підстави є 
наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування підс-
тави (п. 8 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний дотрима-
тись процедури притягнення працівника до дисциплінарної відповіда-
льності (ст.ст. 148–150 КЗпП України); 3) роботодавець зобов’язаний 
належним чином оформити припинення трудового договору: а) видати 
наказ (розпорядження) про припинення дії трудового договору з поси-
ланням на правову підставу (п. 8 ст. 40 КЗпП України); б) зробити за-
пис до трудової книжки; в) провести з працівником розрахунок, видати 
працівникові належним чином оформлену трудову книжку, копію нака-
зу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. 

Пункт 10 статті 40 КЗпП України передбачає таку підставу як 
призов або мобілізація власника – фізичної особи під час особливого 
періоду. 

Застосування цієї підстави провадиться у наступних випадках: 
1) призов власника – фізичної особи під час особливого періоду у по-
рядку, передбаченому законом; 2) мобілізація власника – фізичної осо-
би під час особливого періоду у порядку, передбаченому законом. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 10 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний на-
лежним чином оформити припинення трудового договору: а) видати 
наказ (розпорядження) про припинення дії трудового договору з поси-
ланням на правову підставу (п. 10 ст. 40 КЗпП України); б) зробити за-
пис до трудової книжки; в) провести з працівником розрахунок, видати 
працівникові належним чином оформлену трудову книжку, копію нака-
зу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. 
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Пункт 11 статті 40 КЗпП України передбачає таку підставу як 
встановлення невідповідності працівника займаній посаді, на яку його 
прийнято, або виконуваній роботі протягом строку випробування. 

Застосування цієї підстави провадиться у разі встановлення для 
працівника строку випробування (ст.ст. 26-28 КЗпп України). 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (ст.ст. 26-28, п. 11 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зо-
бов’язаний належним чином оформити припинення трудового догово-
ру: а) видати наказ (розпорядження) про припинення дії трудового до-
говору з посиланням на правову підставу (п. 11 ст. 40 КЗпП України); 
б) зробити запис до трудової книжки; в) провести з працівником розра-
хунок, видати працівникові належним чином оформлену трудову книжку, 
копію наказу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. 

Також КЗпП України встановлює додаткові підстави розірвання 
трудового договору з ініціативи роботодавця (ст. 41) з окремими кате-
горіями працівників, зокрема, у разі: 1) одноразового грубого порушен-
ня трудових обов’язків керівником підприємства, установи, організації 
всіх форм власності (філіалу, представництва, відділення та іншого ві-
докремленого підрозділу), його заступниками, головним бухгалтером 
підприємства, установи, організації, його заступниками, а також служ-
бовими особами органів доходів і зборів, яким присвоєно спеціальні 
звання, і службовими особами центральних органів виконавчої влади, 
що реалізують державну політику у сферах державного фінансового 
контролю та контролю за цінами; 1-1) винних дій керівника підприємс-
тва, установи, організації, внаслідок чого заробітна плата виплачувала-
ся несвоєчасно або в розмірах, нижчих від установленого законом роз-
міру мінімальної заробітної плати; 2) винних дій працівника, який 
безпосередньо обслуговує грошові, товарні або культурні цінності, як-
що ці дії дають підстави для втрати довір’я до нього з боку власника 
або уповноваженого ним органу; 3) вчинення працівником, який вико-
нує виховні функції, аморального проступку, не сумісного з продов-
женням даної роботи; 4) перебування всупереч вимогам Закону України 
«Про запобігання корупції» у безпосередньому підпорядкуванні у бли-
зької особи; 5) припинення повноважень посадових осіб; 6) повторного 
порушення посадовою особою вимог законодавства у сфері ліцензу-
вання та з питань видачі документів дозвільного характеру, передбаче-
них статтями 166-10, 166-12, 188-44 КпАП. 

Пункт 1 ст. 41 КЗпП України передбачає таку підставу як однора-
зове грубе порушення трудових обов’язків керівником підприємства, 
установи, організації всіх форм власності (філіалу, представництва, 
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Пункт 11 статті 40 КЗпП України передбачає таку підставу як 
встановлення невідповідності працівника займаній посаді, на яку його 
прийнято, або виконуваній роботі протягом строку випробування. 

Застосування цієї підстави провадиться у разі встановлення для 
працівника строку випробування (ст.ст. 26-28 КЗпп України). 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (ст.ст. 26-28, п. 11 ст. 40 КЗпП України); 2) роботодавець зо-
бов’язаний належним чином оформити припинення трудового догово-
ру: а) видати наказ (розпорядження) про припинення дії трудового до-
говору з посиланням на правову підставу (п. 11 ст. 40 КЗпП України); 
б) зробити запис до трудової книжки; в) провести з працівником розра-
хунок, видати працівникові належним чином оформлену трудову книжку, 
копію наказу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. 

Також КЗпП України встановлює додаткові підстави розірвання 
трудового договору з ініціативи роботодавця (ст. 41) з окремими кате-
горіями працівників, зокрема, у разі: 1) одноразового грубого порушен-
ня трудових обов’язків керівником підприємства, установи, організації 
всіх форм власності (філіалу, представництва, відділення та іншого ві-
докремленого підрозділу), його заступниками, головним бухгалтером 
підприємства, установи, організації, його заступниками, а також служ-
бовими особами органів доходів і зборів, яким присвоєно спеціальні 
звання, і службовими особами центральних органів виконавчої влади, 
що реалізують державну політику у сферах державного фінансового 
контролю та контролю за цінами; 1-1) винних дій керівника підприємс-
тва, установи, організації, внаслідок чого заробітна плата виплачувала-
ся несвоєчасно або в розмірах, нижчих від установленого законом роз-
міру мінімальної заробітної плати; 2) винних дій працівника, який 
безпосередньо обслуговує грошові, товарні або культурні цінності, як-
що ці дії дають підстави для втрати довір’я до нього з боку власника 
або уповноваженого ним органу; 3) вчинення працівником, який вико-
нує виховні функції, аморального проступку, не сумісного з продов-
женням даної роботи; 4) перебування всупереч вимогам Закону України 
«Про запобігання корупції» у безпосередньому підпорядкуванні у бли-
зької особи; 5) припинення повноважень посадових осіб; 6) повторного 
порушення посадовою особою вимог законодавства у сфері ліцензу-
вання та з питань видачі документів дозвільного характеру, передбаче-
них статтями 166-10, 166-12, 188-44 КпАП. 

Пункт 1 ст. 41 КЗпП України передбачає таку підставу як однора-
зове грубе порушення трудових обов’язків керівником підприємства, 
установи, організації всіх форм власності (філіалу, представництва, 
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відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступниками, 
головним бухгалтером підприємства, установи, організації, його засту-
пниками, а також службовими особами органів доходів і зборів, яким 
присвоєно спеціальні звання, і службовими особами центральних орга-
нів виконавчої влади, що реалізують державну політику у сферах дер-
жавного фінансового контролю та контролю за цінами. Пленум Верхо-
вного Суду України у п. 27 Постанови від 06.11.1992 р. № 9 «Про 
практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу, що вирішу-
ючи питання про те, чи є порушення трудових обов’язків грубим, суд 
має виходити з характеру проступку, обставин, за яких його вчинено, 
яку завдано ним (могло бути завдано) шкоду. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) встановленого 
факту одноразового грубого порушення трудових обов’язків; 
2) поширюється виключно на коло таких працівників, як: а) керівник 
або заступники керівника підприємства, установи, організації всіх форм 
власності; б) керівник або заступники філіалу, представництва, відді-
лення та іншого відокремленого підрозділу; в) головний бухгалтер під-
приємства, установи, організації, його заступники; г) службові особи 
органів доходів і зборів, яким присвоєно спеціальні звання, і службові 
особи центральних органів виконавчої влади, що реалізують державну 
політику у сферах державного фінансового контролю та контролю за 
цінами. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 1 ст. 41 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний до-
триматись процедури притягнення працівника до дисциплінарної від-
повідальності (ст.ст. 148–150 КЗпП України); 3) роботодавець зо-
бов’язаний належним чином оформити припинення трудового 
договору: а) видати наказ (розпорядження) про припинення дії трудо-
вого договору з посиланням на правову підставу (п. 1 ст. 41 КЗпП Укра-
їни); б) зробити запис до трудової книжки; в) провести з працівником 
розрахунок, видати працівникові належним чином оформлену трудову 
книжку, копію наказу (розпорядження) про припинення дії трудового 
договору. 

Пункт 1-1 ст. 41 КЗпП України передбачає таку підставу як винні 
дії керівника підприємства установи, організації, внаслідок чого заробі-
тна плата виплачувалась не своєчасно або в розмірах нижчих від уста-
новленого законом розміру мінімальної заробітної плати. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вчинення керів-
ником підприємства, установи організації трудового правопорушення 
внаслідок чого заробітна плата виплачувалась не своєчасно; 2) вчинення 
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відділення та іншого відокремленого підрозділу), його заступниками, 
головним бухгалтером підприємства, установи, організації, його засту-
пниками, а також службовими особами органів доходів і зборів, яким 
присвоєно спеціальні звання, і службовими особами центральних орга-
нів виконавчої влади, що реалізують державну політику у сферах дер-
жавного фінансового контролю та контролю за цінами. Пленум Верхо-
вного Суду України у п. 27 Постанови від 06.11.1992 р. № 9 «Про 
практику розгляду судами трудових спорів» звертає увагу, що вирішу-
ючи питання про те, чи є порушення трудових обов’язків грубим, суд 
має виходити з характеру проступку, обставин, за яких його вчинено, 
яку завдано ним (могло бути завдано) шкоду. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) встановленого 
факту одноразового грубого порушення трудових обов’язків; 
2) поширюється виключно на коло таких працівників, як: а) керівник 
або заступники керівника підприємства, установи, організації всіх форм 
власності; б) керівник або заступники філіалу, представництва, відді-
лення та іншого відокремленого підрозділу; в) головний бухгалтер під-
приємства, установи, організації, його заступники; г) службові особи 
органів доходів і зборів, яким присвоєно спеціальні звання, і службові 
особи центральних органів виконавчої влади, що реалізують державну 
політику у сферах державного фінансового контролю та контролю за 
цінами. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 1 ст. 41 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний до-
триматись процедури притягнення працівника до дисциплінарної від-
повідальності (ст.ст. 148–150 КЗпП України); 3) роботодавець зо-
бов’язаний належним чином оформити припинення трудового 
договору: а) видати наказ (розпорядження) про припинення дії трудо-
вого договору з посиланням на правову підставу (п. 1 ст. 41 КЗпП Укра-
їни); б) зробити запис до трудової книжки; в) провести з працівником 
розрахунок, видати працівникові належним чином оформлену трудову 
книжку, копію наказу (розпорядження) про припинення дії трудового 
договору. 

Пункт 1-1 ст. 41 КЗпП України передбачає таку підставу як винні 
дії керівника підприємства установи, організації, внаслідок чого заробі-
тна плата виплачувалась не своєчасно або в розмірах нижчих від уста-
новленого законом розміру мінімальної заробітної плати. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вчинення керів-
ником підприємства, установи організації трудового правопорушення 
внаслідок чого заробітна плата виплачувалась не своєчасно; 2) вчинення 
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керівником підприємства, установи організації трудового правопору-
шення, внаслідок чого заробітна плата виплачувалась у розмірах ниж-
чих від установленого законом розміру мінімальної заробітної плати. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 1-1 ст. 41 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний 
належним чином оформити припинення трудового договору: а) видати 
наказ (розпорядження) про припинення дії трудового договору з поси-
ланням на правову підставу (п. 1-1 ст. 41 КЗпП України); б) зробити за-
пис до трудової книжки; в) провести з працівником розрахунок, видати 
працівникові належним чином оформлену трудову книжку, копію нака-
зу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. 

Пункт 2 ст. 41 КЗпП України передбачає таку підставу як винні дії 
працівника, який безпосередньо обслуговує грошові, товарні або куль-
турні цінності, якщо ці дії дають підстави для втрати довір’я до нього з 
боку власника або уповноваженого ним органу. 

Пленум Верховного Суду України у п. 28 Постанови від 
06.11.1992 р. № 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» 
звертає увагу, що звільнення з підстав втрати довір’я (п. 2 ст. 41 КЗпП) 
суд може визнати обґрунтованим, якщо працівник, який безпосередньо 
обслуговує грошові або товарні цінності (зайнятий їх прийманням, збе-
ріганням, транспортуванням, розподілом і т.п.) вчинив умисно або нео-
бережно такі дії, які дають власнику або уповноваженому ним органу 
підстави для втрати до нього довір’я (зокрема, порушення правил про-
ведення операцій з матеріальними цінностями). При встановленні у пе-
редбаченому законом порядку факту вчинення працівниками розкра-
дання, хабарництва і інших корисливих правопорушень, ці працівники 
можуть бути звільнені з підстав втрати довір’я до них і у тому випадку, 
коли зазначені дії не пов’язані з їх роботою. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вчинення праці-
вником, який безпосередньо обслуговує грошові, товарні або культурні 
цінності, винних дій; 2) зазначені дії дають підстави для втрати довір’я 
до нього з боку роботодавця; 3) зазначені дії можуть не становити тру-
дового правопорушення. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 2 ст. 41 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний 
отримати згоду виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП Ук-
раїни); 3) роботодавець зобов’язаний належним чином оформити при-
пинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) про при-

ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

249 

керівником підприємства, установи організації трудового правопору-
шення, внаслідок чого заробітна плата виплачувалась у розмірах ниж-
чих від установленого законом розміру мінімальної заробітної плати. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 1-1 ст. 41 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний 
належним чином оформити припинення трудового договору: а) видати 
наказ (розпорядження) про припинення дії трудового договору з поси-
ланням на правову підставу (п. 1-1 ст. 41 КЗпП України); б) зробити за-
пис до трудової книжки; в) провести з працівником розрахунок, видати 
працівникові належним чином оформлену трудову книжку, копію нака-
зу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. 

Пункт 2 ст. 41 КЗпП України передбачає таку підставу як винні дії 
працівника, який безпосередньо обслуговує грошові, товарні або куль-
турні цінності, якщо ці дії дають підстави для втрати довір’я до нього з 
боку власника або уповноваженого ним органу. 

Пленум Верховного Суду України у п. 28 Постанови від 
06.11.1992 р. № 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» 
звертає увагу, що звільнення з підстав втрати довір’я (п. 2 ст. 41 КЗпП) 
суд може визнати обґрунтованим, якщо працівник, який безпосередньо 
обслуговує грошові або товарні цінності (зайнятий їх прийманням, збе-
ріганням, транспортуванням, розподілом і т.п.) вчинив умисно або нео-
бережно такі дії, які дають власнику або уповноваженому ним органу 
підстави для втрати до нього довір’я (зокрема, порушення правил про-
ведення операцій з матеріальними цінностями). При встановленні у пе-
редбаченому законом порядку факту вчинення працівниками розкра-
дання, хабарництва і інших корисливих правопорушень, ці працівники 
можуть бути звільнені з підстав втрати довір’я до них і у тому випадку, 
коли зазначені дії не пов’язані з їх роботою. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вчинення праці-
вником, який безпосередньо обслуговує грошові, товарні або культурні 
цінності, винних дій; 2) зазначені дії дають підстави для втрати довір’я 
до нього з боку роботодавця; 3) зазначені дії можуть не становити тру-
дового правопорушення. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 2 ст. 41 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний 
отримати згоду виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП Ук-
раїни); 3) роботодавець зобов’язаний належним чином оформити при-
пинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) про при-
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пинення дії трудового договору з посиланням на правову підставу (п. 2 
ст. 41 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; в) провести 
з працівником розрахунок, видати працівникові належним чином офо-
рмлену трудову книжку, копію наказу (розпорядження) про припинен-
ня дії трудового договору. 

Пункт 3 ст. 41 КЗпП України передбачає таку підставу як вчинен-
ня працівником, який виконує виховні функції, аморального проступку, 
несумісного з продовженням даної роботи. 

Пленум Верховного Суду України у п. 28 Постанови від 
06.11.1992 р. № 9 «Про практику розгляду судами трудових спорів» 
звертає увагу, що з підстав вчинення аморального проступку, несуміс-
ного з продовженням даної роботи (п. 3 ст. 41 КЗпП), можуть бути зві-
льнені лише ті працівники, які займаються виховною діяльністю, на-
приклад, вихователі, вчителі, викладачі, практичні психологи, соціальні 
педагоги, майстри виробничого навчання, методисти, педагогічні пра-
цівники позашкільних закладів. Таке звільнення допускається як за 
вчинення аморального проступку при виконанні трудових обов’язків, 
так і не пов’язаного з ними (вчинення такого проступку в громадських 
місцях тощо). Звільнення не може бути визнано правильним, якщо воно 
проведено лише внаслідок загальної оцінки поведінки працівника, не 
підтвердженої конкретними фактами. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вчинення праців-
ником, який виконує виховні функції, аморального проступку (суперечить 
нормам моралі); 2) зазначені дії несумісні з продовженням даної роботи. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 3 ст. 4 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний отри-
мати згоду виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) на звільнення (ст.ст. 43, 43-1 КЗпП Ук-
раїни); 3) роботодавець зобов’язаний належним чином оформити при-
пинення трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) про при-
пинення дії трудового договору з посиланням на правову підставу (п. 3 
ст. 41 КЗпП України); б) зробити запис до трудової книжки; в) провести 
з працівником розрахунок, видати працівникові належним чином офо-
рмлену трудову книжку, копію наказу (розпорядження) про припинен-
ня дії трудового договору. 

Пункт 4 ст. 41 КЗпП України передбачає таку підставу як перебу-
вання всупереч вимогам Закону України «Про запобігання корупції» у 
безпосередньому підпорядкуванні у близької особи. 

За змістом Закону України «Про запобігання корупції» (ст. 27) осо-
би, уповноважені на виконання функцій держави або органів місцевого 
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самоврядування (частина перша ст. 3) не можуть мати у прямому під-
порядкуванні близьких їм осіб або бути прямо підпорядкованими у 
зв’язку з виконанням повноважень близьким їм особам. Особи, які пре-
тендують на зайняття відповідних посад, зобов’язані повідомити керів-
ництво органу, на посаду в якому вони претендують, про працюючих у 
цьому органі близьких їм осіб. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вчинення упов-
новаженою посадовою особою трудового правопорушення щодо безпо-
середнього підпорядкування близькій особі всупереч вимогам Закону 
України «Про запобігання корупції»; 2) юридичне значення має вчи-
нення одноразового правопорушення. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 4 ст. 41 КЗпП України); 2) працівника неможливо перевес-
ти за його згодою на іншу роботу; 3) роботодавець зобов’язаний до-
триматись процедури притягнення працівника до дисциплінарної від-
повідальності (ст.ст. 148–150 КЗпП України); 4) роботодавець зобов’я-
заний належним чином оформити припинення трудового договору: 
а) видати наказ (розпорядження) про припинення дії трудового договору з 
посиланням на правову підставу (п. 4 ст. 41 КЗпП України); б) зробити за-
пис до трудової книжки; в) провести з працівником розрахунок, видати 
працівникові належним чином оформлену трудову книжку, копію наказу 
(розпорядження) про припинення дії трудового договору. 

Пункт 5 ст. 41 КЗпП України передбачає таку підставу як припи-
нення повноважень посадових осіб. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) припинення повно-
важень посадової особи на підставі рішення компетентного органу; 
2) застосовується лише до посадових осіб. Для розуміння переліку осіб, які 
є посадовими, варто керуватись актами чинного законодавства України.  

Закон України «Про державну службу» (ст. 1) передбачає, що дер-
жавний службовець - це громадянин України, який займає посаду дер-
жавної служби в органі державної влади, іншому державному органі, 
його апараті (секретаріаті), одержує заробітну плату за рахунок коштів 
державного бюджету та здійснює встановлені для цієї посади повнова-
ження, безпосередньо пов’язані з виконанням завдань і функцій такого 
державного органу, а також дотримується принципів державної служ-
би. Закон України «Про службу в органах місцевого самоврядуван-
ня»229 (ст. 2) встановлює, що особа, яка працює в органах місцевого са-
моврядування, має відповідні посадові повноваження щодо здійснення 
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організаційно-розпорядчих та консультативно-дорадчих функцій і 
отримує заробітну плату за рахунок місцевого бюджету. Водночас, у 
Кримінальному кодексі України (ст. 364)230 вживається темін «службо-
ва особа». До службових осіб віднесно осіб, які постійно, тимчасово чи 
за спеціальним повноваженням здійснюють функції представників вла-
ди чи місцевого самоврядування, а також обіймають постійно чи тим-
часово в органах державної влади, органах місцевого самоврядування, 
на державних чи комунальних підприємствах, в установах чи організа-
ціях посади, пов’язані з виконанням організаційно-розпорядчих чи ад-
міністративно-господарських функцій, або виконують такі функції за 
спеціальним повноваженням, яким особа наділяється повноважним ор-
ганом державної влади, органом місцевого самоврядування, централь-
ним органом державного управління із спеціальним статусом, повно-
важним органом чи повноважною особою підприємства, установи, 
організації, судом або законом. 

За своєю суттю, посадова особа – це особа, яка за трудовим догово-
ром відповідно до трудової функції, посади (професії) наділяється по-
садовими (службовими) обов’язками організаційно-розпорядчого (ад-
міністративно-господарського) або консультативно-дорадчого характеру. 
Такі функції виконують, зокрема, керівники міністерств, інших центра-
льних органів виконавчої влади, державні службовці, керівники держа-
вних, колективних чи приватних підприємств, установ і організацій, їх 
заступники, керівники структурних підрозділів (начальники цехів, заві-
дуючі відділами, лабораторіями, кафедрами), їх заступники, особи, які 
керують ділянками робіт (майстри, виконроби, бригадири тощо). 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 5 ст. 41 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний на-
лежним чином оформити припинення трудового договору: а) видати 
наказ (розпорядження) про припинення дії трудового договору з поси-
ланням на правову підставу (п. 5 ст. 41 КЗпП України); б) зробити за-
пис до трудової книжки; в) провести з працівником розрахунок, видати 
працівникові належним чином оформлену трудову книжку, копію нака-
зу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. У разі 
припинення трудового договору з підстав, зазначених у пункті 5 части-
ни першої статті 41, працівникові виплачується вихідна допомога у ро-
змірі не менше ніж шестимісячний середній заробіток (ст. 44 КЗпП). 

Також частина 2 ст. 41 КЗпП України передбачає таку підставу як 
повторне порушення посадовою особою вимог законодавства у сфері 
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організаційно-розпорядчих та консультативно-дорадчих функцій і 
отримує заробітну плату за рахунок місцевого бюджету. Водночас, у 
Кримінальному кодексі України (ст. 364)230 вживається темін «службо-
ва особа». До службових осіб віднесно осіб, які постійно, тимчасово чи 
за спеціальним повноваженням здійснюють функції представників вла-
ди чи місцевого самоврядування, а також обіймають постійно чи тим-
часово в органах державної влади, органах місцевого самоврядування, 
на державних чи комунальних підприємствах, в установах чи організа-
ціях посади, пов’язані з виконанням організаційно-розпорядчих чи ад-
міністративно-господарських функцій, або виконують такі функції за 
спеціальним повноваженням, яким особа наділяється повноважним ор-
ганом державної влади, органом місцевого самоврядування, централь-
ним органом державного управління із спеціальним статусом, повно-
важним органом чи повноважною особою підприємства, установи, 
організації, судом або законом. 

За своєю суттю, посадова особа – це особа, яка за трудовим догово-
ром відповідно до трудової функції, посади (професії) наділяється по-
садовими (службовими) обов’язками організаційно-розпорядчого (ад-
міністративно-господарського) або консультативно-дорадчого характеру. 
Такі функції виконують, зокрема, керівники міністерств, інших центра-
льних органів виконавчої влади, державні службовці, керівники держа-
вних, колективних чи приватних підприємств, установ і організацій, їх 
заступники, керівники структурних підрозділів (начальники цехів, заві-
дуючі відділами, лабораторіями, кафедрами), їх заступники, особи, які 
керують ділянками робіт (майстри, виконроби, бригадири тощо). 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (п. 5 ст. 41 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний на-
лежним чином оформити припинення трудового договору: а) видати 
наказ (розпорядження) про припинення дії трудового договору з поси-
ланням на правову підставу (п. 5 ст. 41 КЗпП України); б) зробити за-
пис до трудової книжки; в) провести з працівником розрахунок, видати 
працівникові належним чином оформлену трудову книжку, копію нака-
зу (розпорядження) про припинення дії трудового договору. У разі 
припинення трудового договору з підстав, зазначених у пункті 5 части-
ни першої статті 41, працівникові виплачується вихідна допомога у ро-
змірі не менше ніж шестимісячний середній заробіток (ст. 44 КЗпП). 

Також частина 2 ст. 41 КЗпП України передбачає таку підставу як 
повторне порушення посадовою особою вимог законодавства у сфері 
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ліцензування та з питань видачі документів дозвільного характеру, пе-
редбачених статтями 166-10, 166-12, 188-44 Кодексу України про адмі-
ністративні правопорушення. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вчинення посадовою 
особою порушення вимог законодавства у сфері ліцензування та з питань 
видачі документів дозвільного характеру, передбачених статтями 166-10, 
166-12, 188-44 Кодексу України про адміністративні правопорушення; 
2) юридичне значення має вчинення правопорушення повторно (вдруге). 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) встановлення обставин, необхідних для застосування 
підстави (ч. 2 ст. 41 КЗпП України); 2) роботодавець зобов’язаний до-
триматись процедури притягнення працівника до дисциплінарної від-
повідальності (ст.ст. 148–150 КЗпП України); 3) роботодавець зобов’я-
заний належним чином оформити припинення трудового договору: 
а) видати наказ (розпорядження) про припинення дії трудового договору з 
посиланням на правову підставу (ч. 2 ст. 41 КЗпП України); б) зробити за-
пис до трудової книжки; в) провести з працівником розрахунок, видати 
працівникові належним чином оформлену трудову книжку, копію наказу 
(розпорядження) про припинення дії трудового договору. 

Крім сторін, правом ініціювати припинення трудового договору 
наділені треті особи ( які не є сторонами трудового договору) відпо-
відно до закону. 

КЗпП України (ст. 45) встановлює, що на вимогу виборного органу 
первинної профспілкової організації (профспілкового представника) 
власник або уповноважений ним орган повинен розірвати трудовий до-
говір з керівником підприємства, установи, організації, якщо він пору-
шує законодавство про працю, про колективні договори і угоди, Закон 
України «Про професійні спілки, їх права та гарантії діяльності». При 
цьому, якщо власник або уповноважений ним орган, або керівник, сто-
совно якого пред’явлено вимогу про розірвання трудового договору, не 
згоден з цією вимогою, він може оскаржити рішення виборного органу 
первинної профспілкової організації (профспілкового представника) до 
суду у двотижневий строк з дня отримання рішення. У цьому разі вико-
нання вимоги про розірвання трудового договору зупиняється до вине-
сення судом рішення. У разі, коли рішення виборного органу первинної 
профспілкової організації (профспілкового представника) не виконано і 
не оскаржено у зазначений строк, виборний орган первинної профспіл-
кової організації (профспілковий представник) у цей же строк може 
оскаржити до суду діяльність або бездіяльність посадових осіб, органів, 
до компетенції яких належить розірвання трудового договору з керів-
ником підприємства, установи, організації. 
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ником підприємства, установи, організації. 
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Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вимоги вибор-
ного органу первинної профспілкової організації (профспілкового 
представника) щодо порушення керівником підприємства, установи, 
організації актів трудового законодавства України; 2) така вимога має 
бути належним чином обґрунтованою. 

Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) висунення вмотивованої вимоги виборного органу пе-
рвинної профспілкової організації (профспілкового представника) щодо 
порушення керівником підприємства, установи, організації актів трудо-
вого законодавства України; 2) вимога подається до роботодавця; 
3) зацікавлена сторона може оскаржити рішення виборного органу пер-
винної профспілкової організації (профспілкового представника) до су-
ду у двотижневий строк з дня отримання рішення; 4) у разі, коли рі-
шення виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) не виконано і не оскаржено у зазначе-
ний строк, виборний орган первинної профспілкової організації (проф-
спілковий представник) у цей же строк може оскаржити до суду діяль-
ність або бездіяльність посадових осіб, органів, до компетенції яких 
належить розірвання трудового договору з керівником підприємства, 
установи, організації; 5) роботодавець зобов’язаний належним чином 
оформити припинення трудового договору: а) видати наказ (розпоря-
дження) про припинення дії трудового договору з посиланням на пра-
вову підставу (ст. 45 КЗпП України); б) зробити запис до трудової кни-
жки; в) провести з працівником розрахунок, видати працівникові 
належним чином оформлену трудову книжку, копію  наказу (розпоря-
дження) про припинення дії трудового договору. 

КЗпП України (ст. 199) встановлює, що батьки, усиновителі і піклу-
вальники неповнолітнього, а також державні органи та службові особи, 
на яких покладено нагляд і контроль за додержанням законодавства про 
працю, мають право вимагати розірвання трудового договору з непов-
нолітнім, у тому числі й строкового, коли продовження його чинності 
загрожує здоров’ю неповнолітнього або порушує його законні інтереси. 

Зазначена підстава може бути застосована у разі: 1) вимоги батьків, 
усиновителів, піклувальників неповнолітнього, інших осіб (державні 
органи та службові особи, на яких покладено нагляд і контроль за доде-
ржанням законодавства про працю) про розірвання трудового договору 
з неповнолітнім, у тому числі й строкового, коли продовження його 
чинності загрожує здоров’ю неповнолітнього або порушує його законні 
інтереси; 2) вмотивована вимога подається роботодавцю неповноліт-
нього працівника. 
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чинності загрожує здоров’ю неповнолітнього або порушує його законні 
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Основними процедурними особливостями застосування цієї підста-
ви є наступні: 1) висунення вмотивованої вимоги батьків, усиновителів, 
піклувальників неповнолітнього, інших осіб (державні органи та служ-
бові особи, на яких покладено нагляд і контроль за додержанням зако-
нодавства про працю) про розірвання трудового договору з неповноліт-
нім, у тому числі й строкового, коли продовження його чинності 
загрожує здоров’ю неповнолітнього або порушує його законні інтереси; 
2) роботодавець зобов’язаний належним чином оформити припинення 
трудового договору: а) видати наказ (розпорядження) про припинення 
дії трудового договору з посиланням на правову підставу (ст. 199 КЗпП 
України); б) зробити запис до трудової книжки; в) провести з працівни-
ком розрахунок, видати працівникові належним чином оформлену тру-
дову книжку, копію наказу (розпорядження) про припинення дії трудо-
вого договору. 

 
Контрольні завдання та запитання до цього розділу: 

 
1. Визначте особливості трудового договору. 
2. Визначте істотні умови трудового договору. 
3. Перерахуйте стадії укладення трудового договору. 
4. Який порядок укладення трудового договору в усній формі? 
5. Які ознаки має переміщення працівника за трудовим договором? 
6. Що таке постійні переведення? 
7. Чим відрізняється переведення від зміни істотних умов праці? 
8. Яка процедура звільнення працівника у разі систематичного пору-

шення трудової дисципліни? 
9. Назвіть додаткові підстави припинення трудового договору з держа-

вним службовцем. 
10. Який порядок розірвання строкового трудового договору на вимо-

гу працівника? 
11. В яких випадках виплачується працівникові вихідна допомога? 
12. Як здійснюється запис у трудову книжку працівника при припи-

ненні трудового договору за згодою сторін? 
 

Перелік додаткової літератури до цього розділу: 
 
1. Баскакова Ю. В. Трудовий договір з державними службовцями / 

Ю. В. Баскакова // Південноукраїнський правничий часопис. – 2008. – № 3. – 
С. 120–123. 

2. Баскакова Ю. В. Переміщення державних службовців / 
Ю. В. Баскакова // Форум права. – 2008. – № 2. – С. 21–26, Електронний ре-
сурс: Режим доступу: http://www.nbuv.gov.ua/e-journals/FP/2008-2/08bjvpds/pdf/. 
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5.1. Поняття, ознаки та види робочого часу 
 
У трудовому праві робочий час виступає одним із складових елеме-

нтів трудових відносин. Ефективне функціонування трудових відносин 
можливе за оптимального поєднання робочого часу з часом відпочинку, 
що продиктовано необхідністю врахування різних організаційно-
виробничих факторів об’єктивного та суб’єктивного характеру. 

Система норм, які спрямовані на врегулювання питань робочого ча-
су в Україні, об’єднана у такий базовий інститут трудового права як 
«Робочий час та час відпочинку». Відповідно, група норм трудового 
права з питань робочого часу складає підінститут «Робочий час». 

Право на робочий час чітко встановленої тривалості відповідно до 
ст. 45 Конституції України забезпечується встановленням скороченого 
робочого дня щодо окремих професій і виробництв, скороченої трива-
лості роботи у нічний час. Також максимальна тривалість робочого ча-
су визначається законом. 

В Україні питання робочого часу регламентуються нормами Кодек-
су законів про працю, главою IV «Робочий час» (статті 50-65) з пода-
льшою деталізацією цих положень через акти трудового законодавства, 
акти соціального партнерства та локальні акти. 
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Робочий час та час відпочинку як інститут трудового права – це 
система норм права, які покликані регламентувати відносини з питань 
робочого часу та часу відпочинку. 

Принагідно відзначити, що на теренах Європи правова регламента-
ція відносин з питань робочого часу започаткована в Англії (1349, 1496, 
1582 р.р.), на підставі яких встановлювався 13-годинний робочий 
день231. У подальшому розвиток трудового права відбувався по шляху 
поступового розширення системи гарантій працюючих з питань робо-
чого часу. У 1935 році МОП було ухвалено Конвенцію № 47 «Про 40-
годинний робочий тиждень». Відповідне положення знайшло своє за-
кріплення у ст. 50 КЗпП України, згідно з якою нормальна тривалість 
робочого часу працівників не може перевищувати 40 годин на тиждень. 
У 1994 році МОП було прийнято Конвенцію № 175 про роботу на умо-
вах неповного робочого часу та Рекомендацію № 182 з однойменною 
назвою. Переглянута у 1996 році Європейська соціальна хартія встано-
влює «право на справедливі умови праці» і містить вимогу про «розум-
ність тривалості робочого дня і робочого тижня». 

У даний час тривалість робочого тижня в США і розвинутих країнах 
Європи складають 3340 годин, щорічна оплачувана відпустка – 4–
6 тижнів. 

Якщо взяти до уваги досвід європейських держав, то слід відзначи-
ти, що правова регламентація питань робочого часу визначається на пі-
дставі закону та/або колективного договору. При цьому держави до-
тримуються як правило, саме тих міжнародно-правових орієнтирів з 
питань робочого часу, які визначені в актах МОП. 

У трудовому праві робочий час розглядається як соціальна та пра-
вова категорії. 

Як соціальна категорія робочий час – це встановлена оптимальна 
тривалість робочого часу, протягом якого працівник має працювати за 
трудовим договором. Працівник наділяється низкою соціально-
трудових гарантій з питань робочого часу. Буде доречним наголосити, 
що важливою соціальною гарантією для працівників є закріплення 40-
годинного робочого тижня. 

Як правова категорія робочий час – визначений нормами трудо-
вого права час, протягом якого працівник  повинен виконувати трудову 
функцію за трудовим договором, якщо інше не встановлено законом. 
Основними ознаками робочого часу є наступні: а) визначає час вико-
нання працівниками трудової функції та інших обов’язків за трудовим 
договором; б) організація робочого часу працівників відноситься до 

                       
231Прокопенко В. І. Трудове право України: Підручник. Видання друге, стереотипне / 

В. І. Прокопенко. – Х.: Консум, 2000 – С. 285. 
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обов’язків роботодавця; в) має розгалужену внутрішню структуру (ро-
бочий день, робочий тиждень, робочий рік тощо); г) регламентується на 
підставі закону та локальних нормативних актів; г) максимальна трива-
лість обмежена законом; д) підлягає оплаті; е) тісно пов’язаний із часом 
відпочинку, охороною праці, забезпеченням трудової дисципліни; 
є) допускає включення окремих видів часу відпочинку; ж) порушення 
норм щодо робочого часу тягне притягнення працівника до дисциплі-
нарної (матеріальної) відповідальності. 

До робочого часу відносяться: 1) час, протягом якого працівник має 
виконувати трудову функцію, інші обов’язки за трудовим договором і 
перебувати на робочому місці; 2) час, протягом якого працівник має 
виконувати трудову функцію, інші обов’язки за трудовим договором та 
за погодженням із роботодавцем або уповноваженим ним органом не 
перебувати на робочому місці; 3) окремі види часу відпочинку. 

У трудовому праві та законодавстві часто вживаються такі категорії 
як «робочий день», «робочий тиждень», «робочий рік». По-перше, ці 
категорії не можна плутати з відповідним календарним виразом дня, 
тижня, чи року. По-друге, робочий день визначається з урахуванням 
тривалості робочого тижня, як правило, на підставі правил внутрішньо-
го трудового розпорядку. По-третє, робочий тиждень визначається згі-
дно із законом (КЗпП України) або правилами внутрішнього трудового 
розпорядку. По-четверте, робочий рік вираховується, як правило, з мо-
менту укладення трудового договору. 

У трудовому праві робочий час поділяється на: 1) нормований робо-
чий час: робочий час нормальної тривалості; робочий час скороченої 
тривалості; робочий час неповної тривалості; 2) ненормований робочий 
час. 

Нормований робочий час – це вид робочого часу, що піддається 
чіткому нормуванню.  

Робочий час нормальної тривалості становить 40 годин на тиждень 
(ст. 50 КЗпП України). Свого часу, ще відомим вченим І. Сєченовим 
було доведено, що оптимальним для людини праці є 8-годинний робо-
чий день протягом доби. У той же час, збільшення цього показника ве-
де до падіння продуктивності праці, погіршення працездатності. Дослі-
дники з Массачусетського технологічного інституту (США) довели, що 
не варто працювати більш як вісім годин на день, оскільки це негативно 
позначається на здоров'ї232. При цьому, найбільш продуктивною є праця 
у перші чотири години. Останнім часом вчені США та Японії описали 
синдроми burnout (вигорання, психологічна виснаженість) та «кароші» 
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(раптова смерть на робочому місці), які зафіксовано в людей, що пра-
цювали 60 і більше годин на тиждень. Пов’язані з цим порушення здо-
ров’я у деяких країнах визнано професійними захворюваннями 233. 

Якщо взяти до уваги досвід європейських держав, то слід відзначи-
ти, що правова регламентація питань робочого часу визначається на пі-
дставі закону та/або колективного договору. При цьому держави до-
тримуються як правило, саме тих міжнародно-правових орієнтирів з 
питань робочого часу, які визначені в актах МОП. Відповідно до Дире-
ктиви 2003/88 ЄС «робочий час» (ст. 2) означає будь-який період, під 
час якого працівник працює, будучи у розпорядженні роботодавця, та 
виконує свою діяльність або обов’язки відповідно до національного за-
конодавства та/або практики. Крім того, зазначена Директива 2003/88 
ЄС закріплює мінімальні вимоги щодо тривалості робочого часу. Три-
валість робочого тижня не повинна перевищувати 48 годин (ст. 6). Такі 
стандарти є жорсткішими порівняно з Європейською соціальною харті-
єю, прийнятою в рамках Ради Європи, хоча й не відповідають вимогам 
Конвенції МОП № 47 про скорочення робочого тижня до 40 годин. Во-
дночас універсальний стандарт стосовно 40-годиного робочого тижня 
не включає можливу надурочну роботу. Середня тривалість робочого 
тижня в Латвії становить 43,3 години, у Великобританії – 43,1 години, у 
Польщі – 41,5 години. У той же час в Італії середня тривалість робочого 
тижня становила 38,7 години, у Франції та Нідерландах – 38,8 години. 
При цьому на даний час жителі ЄС в середньому працюють 39 годин. 
Офіційно найдовший робочий тиждень – до 48 годин – у Великобрита-
нії. Менше за інших в ЄС працюють у Франції – 35 годин. 

Робочий час скороченої тривалості – це вид робочого часу, який 
встановлюється для окремих категорій працівників на підставі законо-
давства України. Робочий час скороченої тривалості встановлюється, 
наприклад: 1) для працівників віком від 16 до 18 років – 36 годин на 
тиждень, для осіб віком від 15 до 16 років (учнів віком від 14 до 
15 років, які працюють у період канікул) – 24 години на тиждень; 2) для 
працівників, зайнятих на роботах із шкідливими умовами праці, – не 
більш як 36 годин на тиждень. Актами трудового законодавства Украї-
ни встановлюється робочий час скороченої тривалості для окремих ка-
тегорій працівників (учителів, лікарів та інших), а, за рахунок власних 
коштів роботодавців – для жінок, які мають дітей віком до чотирнадця-
ти років або дитину-інваліда (ст. 51 КЗпП України). 

Скорочений робочий час передбачений також для працівників, за-
йнятих на роботах з особливо шкідливими умовами праці. Норма робо-
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чого часу для цієї категорії працівників не може перевищувати 36 годин 
на тиждень та диференціюється залежно від виду виконуваної роботи, 
займаної посади чи професії234. Положення щодо застосування вказано-
го Переліку містяться у Порядку застосування Переліку виробництв, 
цехів, професій і посад із шкідливими умовами праці, робота в яких дає 
право на скорочену тривалість робочого тижня235. Назви професій і по-
сад керівників, фахівців, службовців та робітників визначаються відпо-
відно до Класифікатора професій та посад. 

Працівникам, професії та посади яких не передбачені в Переліку, 
але які в окремі періоди робочого часу виконують роботу на виробниц-
твах, у цехах, за професіями і на посадах, визначених Переліком, ско-
рочена тривалість робочого часу встановлюється у ці дні тієї самої три-
валості, як і працівникам, постійно зайнятим на цій роботі. 

Скорочена тривалість робочого часу передбачена законодавством 
також для медичних працівників236. При цьому чинним законодавством 
України237 установлено диференційований підхід щодо тривалості ро-
бочого часу медичних працівників. 

Скорочена тривалість робочого часу законодавчо закріплена для пе-
дагогічних працівників дошкільних, загальноосвітніх та спеціальних 
середніх та вищих навчальних закладів. Норма робочого часу обчислю-
ється навчальними годинами та диференціюється залежно від займаної 
посади, виконуваної роботи та виду навчального закладу. Так, 18 нав-
чальних годин становить робочий тиждень для вчителів загальноосвіт-
ніх навчальних закладів; для вихователів загальноосвітніх навчальних 
закладів тривалість робочого часу (обсяг педагогічного навантаження) 
– 30 годин на тиждень; вихователів загальноосвітньої спеціальної шко-
ли (школи-інтернату) – 25 год. (ст. 25 Закону України «Про загальну 
середню освіту»)238; вихователів групи загального типу – 30 год.; вихо-
вателів групи компенсуючого типу – 25 год.; соціального педагога – 
40 год.; практичного психолога – 40 год.; практичного психолога до-
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Министров СССР от 11.12.1940 г. № 2499 // [Електрон. ресурс]. – Режим доступу:  http: // 
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шкільного навчального закладу (ясел-садка) компенсуючого типу – 
20 год.; музичного керівника – 24 год.; інструктора з фізкультури – 
30 год.; вчителя-дефектолога, вчителя-логопеда – 20 год.; вихователя-
методиста – 36 год. (ст. 30 Закону України «Про дошкільну освіту»)239 
тощо. 

Право на скорочену тривалість робочого часу мають також інваліди 
1 та 2 груп, які працюють на підприємствах, у цехах та на дільницях, 
призначених для використання праці цих осіб. Скорочена тривалість 
робочого часу для цієї категорії працівників становить 36 годин на ти-
ждень (див. постанову Ради Міністрів СРСР «Про заходи щодо пода-
льшого вдосконалення використання праці пенсіонерів і інвалідів у на-
родному господарстві і пов’язані з цим додаткові пільги»240). Проте на 
практиці такі переваги застосовують рідко. Очевидно, відповідні зміни 
доцільно внести до КЗпП України та до чергової редакції проекту ТК. 

Також скорочена тривалість робочого часу встановлюється напере-
додні вихідних або святкових днів, під час роботи у нічний час. По-
перше, напередодні святкових і неробочих днів тривалість роботи пра-
цівників скорочується на одну годину як при п’ятиденному, так і при 
шестиденному робочому тижні. При цьому напередодні вихідних днів 
тривалість роботи при шестиденному робочому тижні не може переви-
щувати 5 годин. По-друге, при роботі в нічний час встановлена трива-
лість роботи (зміни) скорочується на одну годину (це правило не поши-
рюється на працівників, для яких уже передбачено скорочення 
робочого часу). 

Крім того, КЗпП України передбачає, що для працівників, які нав-
чаються без відриву від виробництва в середніх і професійно-технічних 
навчальних закладах, встановлюється скорочений робочий тиждень або 
скорочена тривалість щоденної роботи із збереженням заробітної плати 
у встановленому порядку; їм надаються також і інші пільги (ст. 208). 

Робочий час неповної тривалості – це вид робочого часу, який за-
проваджується за домовленістю між працівником і роботодавцем та не 
може дорівнювати чи перевищувати його нормальну тривалість. За до-
мовленістю між працівником і роботодавцем робочий час неповної 
тривалості може встановлюватись як при прийнятті на роботу, так і 
згодом (неповний робочий день та/або неповний робочий тиждень). 
Водночас, на прохання вагітної жінки, жінки, яка має дитину віком до 

                       
239Про дошкільну освіту: Закон України від 11 липня 2001 року № 2628-III // Відомості 
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Совета Министров ССР от 14 сентября 1973 г. № 674 // [Електрон. ресурс]. – Режим доступу: 
http: // zakon4.rada.gov.ua/laws/show/v0674400-73. 
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чотирнадцяти років або дитину-інваліда, в тому числі таку, що знахо-
диться під її опікуванням, або здійснює догляд за хворим членом сім’ї 
відповідно до медичного висновку, роботодавець зобов’язаний встано-
вити їй неповний робочий день або  неповний робочий тиждень. На 
практиці досить часто цей вид робочого часу застосовують у разі залу-
чення до праці осіб, які не можуть бути повною мірою конкуренто-
спроможними на ринку праці (наприклад, особи з інвалідністю, ветера-
ни, особи похилого віку, працівники із сімейними обов’язками тощо). 
Принагідно зауважити, що робота на умовах неповного робочого часу 
не тягне за собою будь-яких обмежень обсягу трудових прав працівни-
ків, за винятком оплати праці, яка виплачується пропорційно відпра-
цьованому часу (залежно від виробітку) (ст. 56 КЗпП України). Оформ-
лення неповного робочого часу провадиться на підставі наказу 
(розпорядження) роботодавця або шляхом внесення змін до трудового 
договору. 

Ноненормований робочий час – це вид робочого часу для окремих 
категорій працівників у разі неможливості нормування часу трудового 
процесу. На практиці застосовується ненормований робочий день. 

Ненормований робочий день – це особливий вид робочого дня, 
який встановлюється для певної категорії працівників (п. 1 Рекоменда-
ції № 7). 

Характерними рисами ненормованого робочого дня є наступні: 
1) перелік працівників, на яких поширюються умови ненормованого 
робочого дня, визначається законом або колективним договором; 2) на 
працівників поширюються загальні вимоги актів трудового законодав-
ства, актів соціального партнерства та актів локального характеру; 
3) ненормований робочий день не піддається чіткому нормуванню; 4) у 
разі виробничої або іншої об’єктивної необхідності виконання завдань, 
які відповідають трудовій функцій працівника, він має залишитись на 
роботі до його належного виконання; 5) працівникам надаються додат-
кові гарантії та компенсації відповідно до закону та/або колективного 
договору. На практиці такий режим робочого часу застосовують до 
працівників, трудова функція яких пов’язана з виконанням організацій-
но-розпорядчих обов’язків (наприклад, державні службовці, керівники, 
бухгалтери, юрисконсульти підприємств, установ організацій тощо). У 
разі організаційно-виробничої потреби такі працівники виконують ро-
боту понад нормальну тривалість робочого часу. Міра праці у даному 
випадку визначається не тільки тривалістю робочого часу, але також 
колом обов’язків, обсягом виконаних робіт (навантаженням). Варто 
звернути увагу на те, що ненормований робочий день не застосовується 
для працівників, зайнятих на роботі з неповним робочим днем. 
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5.2. Режим та облік робочого часу 

 
Одним із складових належної організації робочого часу є визначен-

ня його режиму (режимів). Це дозволяє, у свою чергу, правильно та ра-
ціонально керувати розподілом робочого часу, використовувати працю 
працівників. 

Мета режиму робочого часу – ефективне і раціональне використан-
ня робочого часу. 

Режим робочого часу – порядок розподілу і використання робочого 
часу протягом чітко визначеного періоду. 

Режими робочого часу визначаються у відповідності до актів трудового 
законодавства на підставі локальних нормативних актів (наприклад, пра-
вила внутрішнього трудового розпорядку, графіки змінності тощо). 

До основних ознак режиму робочого часу слід віднести наступні: 
1) спрямованість на раціональне використання робочого часу; 
2) передбачає структуризацію робочого часу, ураховуючи такі основні 
елементи як робочий день (тиждень) або інший період; 3) застосовується 
як правило, до усіх працівників; 4) передбачає поєднання загальних та 
спеціальних правил; 5) запроваджується переважно на підставі правил 
внутрішнього трудового розпорядку з урахуванням актів трудового за-
конодавства. 

Режими робочого часу поділяються на загальний та особливі (спеці-
альні). 

Загальний режим робочого часу запроваджується щодо усіх або пе-
реважної більшості працівників роботодавця. 

Основними елементами загального режиму робочого часу виступають 
такі, як: 1) час початку щоденної роботи; 2) час перерв протягом робочого 
дня; 3) час завершення щоденної роботи; 4) час чергування змін; 
5) тривалість робочого тижня. Також до елементів загального режиму ро-
бочого часу може бути включено підготовчий та завершальний періоди (як 
правило, для окремих видів робіт, професій (посад) до 30-40 хвилин). 

КЗпП України встановлює, що час початку і закінчення щоденної 
роботи (зміни) передбачається правилами внутрішнього трудового роз-
порядку і графіками змінності у відповідності із законодавством 
(ст. 57). Переважно на практиці час початку щоденної роботи визнача-
ється на підставі правил внутрішнього трудового розпорядку. За уста-
леними правилами час початку щоденної роботи може розпочинатися о 
восьмій або о дев’ятій годині ранку. 

Час перерв протягом робочого дня визначається у правилах внутрі-
шнього трудового розпорядку та/або колективному договорі. Прикла-
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дом перерв є перерва для відпочинку та харчування (ст. 66 КЗпП Укра-
їни), перерви для обігрівання і відпочинку працівників (ст. 168 КЗпП 
України), перерви для годування дитини (ст. 183 КЗпП України) тощо. 
Як правило, перерви не включаються до робочого часу, за винятком пе-
рерв соціального спрямування. 

Час закінчення щоденної роботи (зміни) передбачається правилами 
внутрішнього трудового розпорядку і графіками змінності у відповід-
ності із законодавством (ст. 57). Переважно на практиці час початку 
щоденної роботи визначається на підставі правил внутрішнього трудо-
вого розпорядку. За усталеними правилами час закінчення щоденної 
роботи – о сімнадцятій або вісімнадцятій годині. 

КЗпП України (ст. 58) встановлює, що при змінних роботах: 
1) працівники чергуються в змінах рівномірно в порядку, встановлено-
му правилами внутрішнього трудового розпорядку; 2) графіки зміннос-
ті можуть бути двозмінними, тризмінними, а в окремих випадках, зок-
рема, на безперервно діючих підприємствах – чотиризмінними; 
3) перехід з однієї зміни в іншу, як правило, має відбуватися через кож-
ний робочий тиждень в години, визначені графіками змінності; 
4) тривалість перерви в роботі між змінами має бути не меншою по-
двійної тривалості часу роботи в попередній зміні (включаючи і час пе-
рерви на обід); 5) призначення працівника на роботу протягом двох 
змін підряд забороняється. 

Робочий тиждень поділяється на п’ятиденний та шестиденний. 
КЗпП України (ст. 52) передбачає, що для працівників установлю-

ється п’ятиденний робочий тиждень з двома вихідними днями. При 
п’ятиденному робочому тижні тривалість щоденної роботи (зміни) ви-
значається правилами внутрішнього трудового розпорядку (графіками 
змінності). Водночас, на підприємствах, в установах, організаціях, де за 
характером виробництва та умовами роботи запровадження 
п’ятиденного робочого тижня є недоцільним, встановлюється шести-
денний робочий тиждень з одним вихідним днем. При шестиденному 
робочому тижні тривалість щоденної роботи не може перевищувати 
7 годин при тижневій нормі 40 годин, 6 годин – при тижневій нормі 
36 годин і 4 години – при тижневій нормі 24 години. 

П’ятиденний або шестиденний робочий тиждень встановлюється 
роботодавцем спільно з профспілковим комітетом з урахуванням спе-
цифіки роботи, думки трудового колективу і за погодженням з органа-
ми місцевого самоврядування. 

Окремим елементом режиму робочого часу виступають чергування. 
Чергування спрямовані на вирішення оперативних питань організацій-
но-розпорядчого характеру, пов’язаних із функціонуванням діяльності 
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органів державної влади, місцевого самоврядування, інших юридичних 
осіб у вихідні та святкові дні241. Так, у системі органів виконавчої влади 
чергування організовується з метою: оперативного прийняття рішень та 
організації робіт, пов’язаних з ліквідацією наслідків надзвичайних си-
туацій; організації взаємодії і координації дій центральних та місцевих 
органів виконавчої влади  щодо ліквідації наслідків надзвичайних ситу-
ацій. Чергування організовується органами виконавчої влади, які мають 
у своєму підпорядкуванні сили і засоби єдиної державної системи запо-
бігання і реагування на надзвичайні ситуації техногенного та природно-
го характеру. При цьому графік чергування затверджується керівником 
органу виконавчої влади не менш як за десять днів до святкових днів, 
доводиться до відома заступників такого керівника, які здійснюють 
чергування, та надсилається Кабінетові Міністрів України не менш як 
за п’ять днів до святкових днів. Крім того, органи виконавчої влади для 
організації чергування розробляють інструкції, в яких визначаються: 
обов’язки та відповідальність керівників і заступників керівників орга-
нів виконавчої влади, які здійснюють чергування; порядок дій та орга-
нізації взаємодії органів виконавчої влади щодо ліквідації наслідків 
надзвичайних ситуацій; тривалість часу чергування та відпочинку після 
нього. 

Для забезпечення чергування на належному рівні керівник і заступ-
ники керівника органу виконавчої влади повинні мати довідники теле-
фонів керівників і заступників керівників органів виконавчої влади, які 
здійснюють чергування, рятувальних підрозділів, комунальних служб, 
правоохоронних органів та медичних установ, копію плану реагування 
органу виконавчої влади на надзвичайні ситуації, класифікатор надзви-
чайних ситуацій, витяги з нормативно-правових документів, що регла-
ментують порядок реагування на такі ситуації, та інші документи з пи-
тань реагування на надзвичайні ситуації. 

Крім того, виходячи із специфіки трудової функції та інших умов 
праці, загальний режим робочого часу може включати допоміжні еле-
менти: 1) проходження інструктажу; 2) підготовка до застосування 
(використання) індивідуальних (колективних) засобів захисту; 
3) закінчення використання та схов індивідуальних (колективних) засо-
бів захисту; тощо. 

                       
241О дежурствах на предприятиях и в учреждениях: Постановление Секретариата ВЦСПС 

от 02.04.1954 г. // [Електрон. ресурс]. – Режим доступу: 
http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/n0001400-54; Про затвердження Типового порядку органі-
зації чергування керівників і заступників керівників центральних та місцевих органів викона-
вчої влади на робочих місцях у святкові дні для вирішення питань, пов’язаних з ліквідацією 
наслідків надзвичайних ситуацій: Постанова Кабінету Міністрів України від 10 квітня 2013 р. 
№ 254 // Урядовий кур’єр. – 2013. – 18 квітня. – № 73. 
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241О дежурствах на предприятиях и в учреждениях: Постановление Секретариата ВЦСПС 

от 02.04.1954 г. // [Електрон. ресурс]. – Режим доступу: 
http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/n0001400-54; Про затвердження Типового порядку органі-
зації чергування керівників і заступників керівників центральних та місцевих органів викона-
вчої влади на робочих місцях у святкові дні для вирішення питань, пов’язаних з ліквідацією 
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Щодо окремих категорій працівників у чинному законодавстві мо-
жуть встановлюватись особливості застосування робочого часу242. До 
робочого часу водія включаються: а) змінний період керування; 
б) підготовчо-заключний період; в) час простоїв не з вини водія; г) час 
простоїв (у пунктах навантаження та розвантаження вантажів, у місцях 
посадки та висадки пасажирів); ґ) час проведення медичних оглядів во-
дія перед виїздом на маршрут (у рейс) та після повернення; д) час про-
ведення робіт з усунення технічних несправностей транспортного засо-
бу на маршруті (у рейсі); е) час охорони транспортного засобу з 
вантажем або без нього під час стоянки на кінцевих та проміжних пун-
ктах при здійсненні міжміських перевезень у разі, якщо такі обов’язки 
передбачені трудовим договором, укладеним з водієм; є) половина ча-
су, передбаченого завданням на рейс міжміського сполучення, при ро-
боті двох водіїв на транспортному засобі, обладнаному спальним міс-
цем; ж) інший час, передбачений законодавством України. 

За змістом проекту ТК до складу робочого часу включається час ви-
конання працівником трудових обов’язків, підготовчо-завершальний 
період (час отримання трудового завдання, матеріалів та інструментів, 
товарів, ознайомлення з технічною документацією, відповідно до якої 
повинна виконуватися робота, час підготовки і прибирання робочого 
місця, здавання готової продукції тощо), час перерв для внутрішньо-
змінного відпочинку, задоволення особистих потреб, обігрівання тощо. 

Особливі режими робочого часу застосовуються щодо окремих ка-
тегорій працівників. Найбільш типовими прикладами спеціальних ре-
жимів робочого часу виступають:1) поділ робочого часу на частини; 
2) гнучкий графік роботи; 3) вахтовий метод організації праці; 4) режим 
роботи під час службових відряджень; 5) режим роботи працівників, які 
поєднують роботу та навчання. 

Розподіл робочого часу на частини – це режим робочого часу, при 
якому робочий день може бути поділений на частини у межах, визначе-
них законодавством. Зокрема, робочий день з розподілом зміни на дві 
частини встановлюється для водіїв та кондукторів автобусів, тролейбу-
сів, трамваїв, працюючих на міських регулярних пасажирських лініях. 
Цей режим робочого часу запроваджується, як правило, на підставі 
правил внутрішнього трудового розпорядку чи колективного договору. 

Наступним видом спеціального режиму робочого часу є гнучкий 
графік роботи. 

                       
242Про затвердження Положення про робочий час і час відпочинку водіїв колісних транс-

портних засобів: Наказ Міністерства транспорту та зв’язку України від 07.06.2010 р. № 340 // 
Офіційний вісник України. – 2010. – № 73. – Ст. 2610. 
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Гнучкий графік роботи – це режим робочого часу, при якому до-
пускається відхилення від встановленого у роботодавця загального ре-
жиму робочого часу відповідно до домовленості сторін трудового дого-
вору. При цьому від працівника вимагається повне відпрацювання 
сумарної кількості робочих годин протягом облікового періоду. Слід 
відмітити, що застосування гнучкого режиму не тягне зміни обсягу та 
змісту трудових прав та гарантій працівників. Цей режим робочого часу 
запроваджується, як правило, на підставі правил внутрішнього трудо-
вого розпорядку або домовленості сторін трудового договору (як факу-
льтативна умова). 

Окремим видом режиму робочого часу є вахтовий метод організа-
ції праці243, що являє собою специфічну форму організації праці, коли 
працівники залучаються до виконання трудових обов’язків поза місцем 
їх постійного проживання. До робіт, що виконуються вахтовим мето-
дом, як правило, забороняється залучати окремі категорії працівників 
(наприклад, осіб віком до 18 років, вагітних жінок, жінок, які мають ді-
тей віком до 3 років тощо). Тривалість вахти, як правило, не може пере-
вищувати одного місяця, а тривалість робочого дня – 10 годин. Цей ре-
жим робочого часу запроваджується, як правило, на підставі правил 
внутрішнього трудового розпорядку чи колективного договору. Робо-
тодавець зобов’язаний створити належні умови праці та відпочинку для 
працівників, які працюють на підставі вахтового методу організації 
праці. 

Окремим особливим режимом робочого часу є режим робочого ча-
су під час відрядження. 

Відрядження (службове відрядження) – це доручення працівникові 
виконання трудового договору поза місцем роботи на підставі наказу 
(розпорядження) роботодавця на встановлений строк244. 

Слід зауважити, що з метою економії державних коштів, урядом за-
проваджено низку обмежень щодо службових відряджень245. 

Роботодавець має належним чином організувати робочий час пра-
цівників, які поєднують працю та навчання. Для професійної підго-
товки і підвищення кваліфікації працівників, особливо молоді, робото-
давець організує індивідуальне, бригадне, курсове та інше виробниче 
навчання за рахунок підприємства, організації, установи (ст. 201 КЗпП 
                       

243Основні положення про вахтовий метод організації робіт. Затвер. Постановою Держав-
ного комітету СРСР з праці та соціальних питань від 31 грудня 1987 року № 794/33-82 // Бю-
летень нормативних актів міністерств і відомств СРСР. – 1990. – № 8. 

244Інструкція про службові відрядження в межах України та за кордон: Наказ Міністерст-
ва фінансів України від 10 червня 1999 року № 146 // Офіційний вісник України. – 1999. –  
№ 26. – Ст. 1255. 

245Про економію державних коштів та недопущення втрат бюджету: Постанова Кабінету 
Міністрів України від 1 березня 2014 р. № 65 // Урядовий кур’єр. – 2014. – 12 березня. – № 45. 
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України). Крім того, працівникам, які проходять виробниче навчання 
або навчаються в навчальних закладах без відриву від виробництва, ро-
ботодавець повинен створювати необхідні умови для поєднання роботи 
з навчанням. Теоретичні заняття і виробниче навчання при підготовці 
нових робітників безпосередньо на виробництві шляхом індивідуально-
го, бригадного і курсового навчання провадяться в межах робочого ча-
су, встановленого законодавством про працю для працівників відповід-
них віку, професій і виробництв (ст.ст. 202, 203 КЗпП України). 

Належна організація робочого часу потребує якісного та дієвого об-
ліку робочого часу, який покликаний забезпечити дотримання праців-
никами правил внутрішнього трудового розпорядку, зокрема, встанов-
леної тривалості робочого часу. Облік робочого часу здійснюється 
уповноваженою посадовою особою роботодавця. 

У трудових відносинах, переважно, застосовують щоденний та під-
сумований обліки робочого часу. 

Щоденний облік робочого часу – це облік робочого часу, який запро-
ваджується роботодавцем для дотримання працівниками встановленого 
режиму робочого часу протягом робочого дня (тижня, іншого облікового 
періоду). Роботодавці запроваджують порядок обліку робочого часу, як 
правило, на підставі правил внутрішнього трудового розпорядку. Щоден-
ний облік робочого часу передбачає: а) фіксацію перебування працівника 
на робочому місці; б) можливі випадки залишення роботи. Він може за-
проваджуватись і в окремих структурних підрозділах роботодавця. 

Підсумований облік робочого часу – це облік робочого часу на 
безперервно діючих підприємствах, установах, організаціях (окремих 
виробництвах, цехах, дільницях, відділеннях тощо), де за умовами ви-
робництва (роботи) не може бути додержана встановлена для даної ка-
тегорії працівників щоденна або щотижнева (п’ятиденна або шестиден-
на) тривалість робочого часу (ст. 61 КЗпП України). 

Запровадження підсумованого обліку робочого часу допускається за 
погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації 
підприємства, установи, організації. При цьому тривалість робочого ча-
су за обліковий період не повинна перевищувати нормального числа 
робочих годин, передбаченого ст.ст. 50, 51 КЗпП України. Підсумова-
ний облік робочого часу кожного працівника здійснюється за табелем 
виходів на роботу та затвердженим графіком роботи (змінності) за об-
ліковий період. 

На практиці, переважно, застосовується помісячний (річний) облік 
робочого часу. Так наприклад, за календарний рік його дозволено за-
проваджувати для працівників аграрного сектору економіки, працівни-
ків метрополітену, залізничного, водного транспорту тощо. 
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При підсумованому обліку робочого часу змінна робота, як правило, 
триває цілодобово, в тому числі – в нічний час. Тому на такі роботи 
відповідно до частини першої ст. 55 КЗпП забороняється залучати: ва-
гітних жінок і жінок, що мають дітей віком до трьох років, осіб, моло-
дших вісімнадцяти років (ст. 176 КЗпП), та інші категорії працівників, 
передбачені законодавством. 

Робота осіб з інвалідністю у нічний час, в тому числі і при цілодо-
бовій змінній роботі, можлива лише за їх згодою і за умови, що це не 
суперечить медичним рекомендаціям (ст.ст. 55, 63 та 172 КЗпП). 

 
5.3. Процедура застосування надурочних робіт 

 
Робочий час тісно пов’язаний з правовим режимом надурочних ро-

біт, які для трудових відносин мають виключно винятковий характер. 
КЗпП України передбачає, що надурочними вважаються роботи понад 
встановлену тривалість робочого дня (ст. 62). 

Специфічний режим надурочних робіт відображають наступні особ-
ливості. По-перше, роботодавець має право застосовувати надурочні 
роботи лише у виняткових випадках, до яких відносяться наступні: 
1) при проведенні робіт, необхідних для оборони країни, а також відве-
рнення громадського або стихійного лиха, виробничої аварії і негайно-
го усунення їх наслідків; 2) при проведенні громадсько-необхідних ро-
біт по водопостачанню, газопостачанню, опаленню, освітленню, 
каналізації, транспорту, зв’язку – для усунення випадкових або неспо-
діваних обставин, які порушують правильне їх функціонування; 3) при 
необхідності закінчити почату роботу, яка внаслідок непередбачених 
обставин чи випадкової затримки з технічних умов виробництва не мо-
гла бути закінчена в нормальний робочий час, коли припинення її може 
призвести до псування або загибелі державного чи громадського майна, 
а також у разі необхідності невідкладного ремонту машин, верстатів 
або іншого устаткування, коли несправність їх викликає зупинення ро-
біт для значної кількості трудящих; 4) при необхідності виконання ван-
тажно-розвантажувальних робіт з метою недопущення або усунення 
простою рухомого складу чи скупчення вантажів у пунктах відправ-
лення і призначення; 5) для продовження роботи при нез’явленні праці-
вника, який заступає, коли робота не допускає перерви (роботодавець 
має замінити відсутнього працівника іншим). 

По-друге, заборонено залучення до надурочних робіт окремих кате-
горій працівників: вагітних жінок і жінок, які мають дітей віком до 
трьох років; осіб, молодших вісімнадцяти років; працівників, які нав-
чаються в загальноосвітніх школах і професійно-технічних училищах 
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без відриву від виробництва, в дні занять; інших категорій працівників 
відповідно до чинного законодавства України. 

По-третє, щодо окремих вразливих категорій працівників застосу-
вання надурочних робіт допускається лише за їх згодою або за умови, 
що це не суперечить медичним рекомендаціям: жінки, які мають дітей 
віком від трьох до чотирнадцяти років або дитину-інваліда, можуть за-
лучатись до надурочних робіт лише за їх згодою, а залучення інвалідів 
до надурочних робіт можливе лише за їх згодою і за умови, що це не 
суперечить медичним рекомендаціям.  

По-четверте, надурочні роботи не повинні перевищувати для кож-
ного працівника чотирьох годин протягом двох днів підряд і 120 годин 
на рік. Роботодавець повинен вести облік надурочних робіт кожного 
працівника. 

По-п’яте, надурочні роботи можуть провадитися на підставі наказу 
(розпорядження) роботодавця, де мають бути визначені законні перед-
умови їх застосування із зазначенням працівників, які до них залуча-
ються, а також лише з дозволу виборного органу первинної профспіл-
кової організації (профспілкового представника) підприємства, 
установи, організації. 

Робочий час може бути ефективним, коли поєднується з часом від-
починку. При цьому трудові відносини у ринкових умовах потребують 
максимально збалансованого поєднання робочого часу і часу відпочинку. 

 
5.4. Поняття, ознаки та основні види часу відпочинку 

 
Одним із елементів трудових відносин є час відпочинку. Час відпо-

чинку покликаний доповнювати робочий час. 
За своєю природою, відпочинок – це особливий психо-емоційний 

стан людини, спрямований на відновлення, збереження здоров’я і пра-
цездатності працюючих за трудовим договором. Доведено, що людина 
спроможна продуктивно працювати лише при оптимальному поєднанні 
робочого часу та часу відпочинку. 

Конституція України (ст. 45) передбачає, що кожен, хто працює, має 
право на відпочинок. Це право забезпечується наданням днів щотижне-
вого відпочинку, а також оплачуваної щорічної відпустки, встановлен-
ням скороченого робочого дня щодо окремих професій і виробництв, 
скороченої тривалості роботи у нічний час. Мінімальна тривалість від-
починку та оплачуваної щорічної відпустки, вихідні та святкові дні, а 
також інші умови здійснення цього права визначаються законом. 

У розвиток положень Основного Закону України та міжнародних 
договорів України, правова регламентація питань часу відпочинку рег-
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ламентується нормами глави V «Час відпочинку» КЗпП України (стат-
ті 66–92), Законом України «Про відпустки», іншими нормативними 
актами з питань праці. Зазначені норми складають правову основу пі-
дінституту трудового права «Час відпочинку». 

Як правова категорія час відпочинку – це тривалість часу, коли 
працівник тимчасово звільняється від виконання трудової функції та 
інших трудових обов’язків за трудовим договором. До основних ознак 
часу відпочинку можна віднести наступні: а) спрямований на віднов-
лення працездатності працівників; б) як правило, не включається до ро-
бочого часу; в) визначається у годинах або календарних днях; 
г) регламентується на підставі закону та локальних нормативних актів; 
г) працівники тимчасово звільняються від виконання трудової функції 
та інших обов’язків за трудовим договором; д) трудовий договір та тру-
дові відносини залишаються чинними; е) працівники використовують 
цей час на свій розсуд; є) як правило, не підлягає оплаті; ж) мінімальна 
тривалість визначається законом; з) за працівниками зберігається місце 
роботи та посада; і) виконання працівником трудової функції за трудо-
вим договором допускається виключно у виняткових випадках. 

До основних видів часу відпочинку можна віднести: 1) перерви про-
тягом робочого дня; 2) вихідні дні; 3) святкові та неробочі дні; 
4) відпустки. 

Основним видом перерв є перерва для відпочинку і харчування. 
КЗпП України (ст. 66) встановлює, що перерва надається працівникам 
тривалістю не більше двох годин. Вона не включається в робочий час і 
повинна надаватись, як правило, через чотири години після початку ро-
боти. Її час початку і закінчення встановлюється правилами внутріш-
нього трудового розпорядку. Працівники використовують час перерви 
на свій розсуд а, відтак, можуть залишати робоче місце та місце роботи. 
Зазначена перерва не включається до робочого часу та не підлягає 
оплаті. Разом з тим, на тих роботах, де через умови виробництва перер-
ву встановити не можна, працівникові повинна бути надана можливість 
приймання їжі протягом робочого часу. 

Також КЗпП України передбачає, що працівникам, що працюють у 
холодну пору року на відкритому повітрі або в закритих неопалюваних 
приміщеннях, вантажникам та деяким іншим категоріям працівників у 
випадках, передбачених трудовим законодавством, надаються спеціа-
льні перерви для обігрівання і відпочинку, які включаються у робочий 
час (ст. 168). Роботодавець зобов’язаний обладнати приміщення для 
обігрівання і відпочинку працівників. Правова регламентація цього ви-
ду перерв може провадитись у локальних нормативних актах, зокрема, 
колективному договорі. 
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КЗпП України гарантує, що жінки, які мають дітей віком до півтора 
року, можуть використовувати, крім загальної перерви для відпочинку і 
харчування, додаткові перерви для годування дитини. Ці перерви на-
даються не рідше ніж через три години тривалістю не менше тридцяти 
хвилин кожна. При наявності двох і більше грудних дітей тривалість 
перерви встановлюється не менше години. Строки і порядок надання 
перерв установлюються роботодавцем за погодженням з виборним ор-
ганом первинної профспілкової організації (профспілковим представ-
ником) і з урахуванням бажання матері. Зазначені перерви, враховуючи 
їх соціальне спрямування, включаються в робочий час та оплачуються 
за середнім заробітком (ст. 183). 

Колективним договором, у межах чинного трудового законодавства 
України, можуть бути передбачені й інші види перерв. 

У системі видів часу відпочинку важливе місце посідають вихідні 
дні. По-перше, КЗпП України (ст. 67) передбачає, що при п’ятиденному 
робочому тижні працівникам надаються два вихідних дні на тиждень, а 
при шестиденному робочому тижні – один вихідний день. Загальним 
вихідним днем є неділя. Другий вихідний день при п’ятиденному робо-
чому тижні, якщо він не визначений законодавством, визначається гра-
фіком роботи роботодавця, погодженим з виборним органом первинної 
профспілкової організації (профспілковим представником) підприємст-
ва, установи, організації, і, як правило, має надаватися підряд із загаль-
ним вихідним днем. Водночас, у випадку, коли святковий або неробо-
чий день (ст. 73 КЗпП України) збігається з вихідним днем, вихідний 
день переноситься на наступний після святкового або неробочого. 

По-друге, з метою створення сприятливих умов для використання 
святкових та неробочих днів (ст. 73), а також раціонального викорис-
тання робочого часу Кабінет Міністрів України не пізніше ніж за три 
місяці до таких днів може рекомендувати керівникам підприємств, ус-
танов та організацій перенести вихідні та робочі дні у порядку і на умо-
вах, встановлених законодавством для працівників, яким встановлено 
п’ятиденний робочий тиждень з двома вихідними днями. Відповідну 
практику досить часто застосовує Кабінет Міністрів України з метою 
створення сприятливих умов для відзначення встановлених державних 
чи релігійних свят246. У свою чергу, роботодавець у разі застосування 
рекомендації Кабінету Міністрів України не пізніше ніж за два місяці 
видає наказ (розпорядження) про перенесення вихідних та робочих днів 
на підприємстві, в установі або організації, погоджений з виборним ор-
ганом первинної профспілкової організації (профспілковим представ-

                       
246Про перенесення робочих днів у 2014 році: Розпорядження Кабінету Міністрів України 

від 21 листопада 2013 року № 920-р // Урядовий кур’єр. – 2013. – 28 листопада. 
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ником). Роботодавець у цьому випадку застосовує КЗпП України (час-
тина третя ст. 32): про зміну істотних умов праці працівник повинен 
бути повідомлений не пізніше ніж за два місяці. У вищезазначеному 
наказі (розпорядженні) роботодавця зазначається перелік працівників, 
які будуть залучені до роботи у вихідні дні та вид компенсації за таку 
роботу. Працівники, робота яких у вихідні дні визначена графіками 
змінності підприємства, до наказу не вносяться. Невиконання праців-
ником вищевказаного наказу роботодавця є порушенням трудової дис-
ципліни, що вказує на можливість притягнення працівника до дисцип-
лінарної відповідальності. 

По-третє, на підприємствах, в установах, організаціях, де робота не 
може бути перервана в загальний вихідний день у зв’язку з необхідніс-
тю обслуговування населення (магазини, підприємства побутового об-
слуговування, театри, музеї і інші), вихідні дні встановлюються ор-
ганами місцевого самоврядування (ст. 68 КЗпП України). 

По-четверте, на підприємствах, в установах, організаціях, зупинення 
роботи яких неможливе з виробничо-технічних умов або через необхід-
ність безперервного обслуговування населення, а також на вантажно-
розвантажувальних роботах, пов’язаних з роботою транспорту, вихідні 
дні надаються в різні дні тижня почергово кожній групі працівників 
згідно з графіком змінності, що затверджується власником або уповно-
важеним ним органом за погодженням з виборним органом первинної 
профспілкової організації (профспілковим представником) підприємст-
ва, установи, організації (ст. 69 КЗпП України). 

По-п’яте, застосування праці у вихідні дні забороняється. У той же 
час, як виняток, залучення окремих працівників до роботи у ці дні до-
пускається тільки на підставі письмового наказу (розпорядження) робо-
тодавця та з дозволу виборного органу первинної профспілкової органі-
зації (профспілкового представника) підприємства, установи, 
організації і лише у виняткових випадках, до яких належать наступні: 
1) для відвернення або ліквідації наслідків стихійного лиха, епідемій, 
епізоотій, виробничих аварій і негайного усунення їх наслідків; 2) для 
відвернення нещасних випадків, які ставлять або можуть поставити під 
загрозу життя чи нормальні життєві умови людей, загибелі або псуван-
ня майна; 3) для виконання невідкладних, наперед не передбачених ро-
біт, від негайного виконання яких залежить у подальшому нормальна 
робота підприємства, установи, організації в цілому або їх окремих під-
розділів; 4) для виконання невідкладних вантажно-розвантажувальних 
робіт з метою запобігання або усунення простою рухомого складу чи 
скупчення вантажів у пунктах відправлення і призначення (ст. 71 КЗпП 
України). 
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По-шосте, робота у вихідний день може компенсуватися, за згодою 
сторін, наданням іншого дня відпочинку або у грошовій формі у по-
двійному розмірі (ст. 72 КЗпП України). При цьому варто мати на увазі, 
що тривалість щотижневого безперервного відпочинку повинна бути не 
менш як сорок дві години (ст. 70 КЗпП України). 

Ще одним основним видом часу відпочинку є святкові та неробочі 
дні (ст. 73 КЗпП України). На відміну від вихідних днів, закон чітко ви-
значає їх перелік. КЗпП України встановлює наступний перелік святко-
вих днів: 1 січня – Новий рік; 7 січня – Різдво Христове; 8 березня – 
Міжнародний жіночий день; 1 і 2 травня – День міжнародної солідар-
ності трудящих; 9 травня – День перемоги над нацизмом у Другій сві-
товій війні (День перемоги); 28 червня – День Конституції України; 
24 серпня – День незалежності України; 14 жовтня – День захисника 
України. Робота також не провадиться в дні релігійних свят: 7 січня – 
Різдво Христове; один день (неділя) – Пасха (Великдень); один день 
(неділя) – Трійця. Водночас, за поданням релігійних громад інших (не-
православних) конфесій, зареєстрованих в Україні, керівництво підпри-
ємств, установ, організацій надає особам, які сповідують відповідні ре-
лігії, до трьох днів відпочинку протягом року для святкування їх 
великих свят з відпрацюванням за ці дні. У зазначені дні працівники 
допускаються до виконання робіт, припинення яких неможливе через 
виробничо-технічні умови (безперервно діючі підприємства, установи, 
організації), робіт, викликаних необхідністю обслуговування населен-
ня. Крім того, допускаються роботи із залученням працівників у випад-
ках та у порядку, передбаченому для вихідних днів (ст. 71 КЗпП України). 

Також законом можуть бути передбачені й інші дні відпочинку. Зо-
крема, такі дні відпочинку передбачені для працівників, у разі здавання 
ними крові (її компонентів). У день здавання крові та (або) її компонен-
тів, а також в день медичного обстеження працівник, який є або виявив 
бажання стати донором, звільняється від роботи із збереженням за ним 
середнього заробітку. При цьому після кожного дня здавання крові та 
(або) її компонентів, в тому числі у разі здавання їх у вихідні, святкові 
та неробочі дні, донору надається додатковий день відпочинку із збе-
реженням за ним середнього заробітку. За бажанням працівника цей 
день може бути приєднано до щорічної відпустки або використано в 
інший час протягом року після дня здавання крові чи її компонентів 
(ст. 9 Закону України «Про донорство крові та її компонентів»247). 

Крім того, додаткові дні відпочинку передбачені для працівників, 
які поєднують роботу та навчання. Так, наприклад, працівникам, які 
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навчаються на останніх курсах вищих навчальних закладів, протягом 
десяти учбових місяців перед початком виконання дипломного проекту 
(роботи) або складання державних іспитів надається щотижнево при 
шестиденному робочому тижні один вільний від роботи день для підго-
товки до занять з оплатою його в розмірі 50 відсотків одержуваної за-
робітної плати, але не нижче мінімального розміру заробітної плати. 
При п’ятиденному робочому тижні кількість вільних від роботи днів 
змінюється залежно від тривалості робочої зміни за умови збереження 
загальної кількості вільних від роботи годин. У свою чергу, протягом 
десяти навчальних місяців перед початком виконання дипломного про-
екту (роботи) або складання державних іспитів працівникам, за їх ба-
жанням, може бути надано додатково ще один-два вільних від роботи 
дні на тиждень без збереження заробітної плати. Працівникам, які нав-
чаються без відриву від виробництва в аспірантурі, за їх бажанням про-
тягом чотирьох років навчання надається один вільний від роботи день 
на тиждень з оплатою його в розмірі 50 відсотків середньої заробітної 
плати працівника, а тим працівникам, які навчаються без відриву від 
виробництва в аспірантурі, протягом четвертого року навчання нада-
ється за їх бажанням додатково ще один вільний від роботи день на ти-
ждень без збереження заробітної плати (ст. 218 КЗпП України). 

Слід зауважити, що законом або колективним договором можуть 
бути передбачені й інші дні відпочинку. 

Окреме місце у системі часу відпочинку посідають відпустки, на-
дання яких гарантується у встановленому законом порядку. 

 
5.5. Поняття, ознаки та класифікація відпусток 

 
Окремим видом часу відпочинку є відпустка, яка спрямована на 

найбільш тривале відновлення працездатності та здоров’я працівників. 
Право на відпустки мають працівники, які перебувають у трудових 

відносинах з роботодавцями незалежно від його правового статусу, у 
тому числі, форм власності, виду діяльності та галузевої належності 
тощо. 

Відпустка – це вид часу відпочинку, що надається працівникам з 
метою відновлення працездатності та задоволення інших життєво важ-
ливих потреб та інтересів із збереженням за цей період місця роботи 
(посади) та, як правило, заробітної плати. 

До основних ознак відпустки можна віднести наступні: а) надається 
працівникам незалежно від виду, змісту чи форми трудового договору; 
б) гарантується встановленої тривалості, незалежно від режимів та гра-
фіків роботи та розраховується в календарних днях; в) як правило, на-
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дається на підставі графіку надання відпусток; г) при встановленні три-
валості щорічних відпусток та відпусток працівникам, які мають дітей, 
не враховуються святкові та неробочі дні (ст. 73 КЗпП України); 
ґ) передбачає збереження на її період місця роботи (посади) та, як пра-
вило, заробітної плати; д) заробітна плата працівникам за час відпустки 
виплачується не пізніше ніж за три дні до її початку; е) можливість ви-
користання часу відпустки за власним розсудом працівника; 
є) наявність заборони щодо заміни відпустки грошовою компенсацією, 
крім випадків, передбачених законом; ж) можливість продовження дії 
трудового договору на час тривалості відпустки (якщо працівник звіль-
няється та не використав відпустки); з) оформляється на підставі заяви 
працівника та відповідного наказу (розпорядження) роботодавця); 
і) відкликання з відпустки, як правило, не допускається. 

Виходячи з аналізу актів трудового законодавства України, до основ-
них видів відпусток можна віднести наступні: 1) щорічні відпустки: основ-
на відпустка; додаткова відпустка за роботу із шкідливими та важкими 
умовами праці; додаткова відпустка за особливий характер праці; інші до-
даткові відпустки, передбачені законодавством; 2) додаткові відпустки у 
зв’язку з навчанням; 3) творча відпустка; 4) відпустка для підготовки та 
участі в змаганнях; 5) соціальні відпустки: відпустка у зв'язку з вагітністю 
та пологами; відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею триріч-
ного віку;відпустка у зв'язку з усиновленням дитини; додаткова відпустка 
працівникам, які мають дітей або повнолітню дитину - інваліда з дитинст-
ва підгрупи А I групи 6) відпустки без збереження заробітної плати. Зако-
нодавством, колективним договором, угодою та трудовим договором мо-
жуть установлюватись інші види відпусток. 

Першим та основним видом відпусток є щорічні (трудові) відпуст-
ки (ст.ст. 6–12 Закону України «Про відпустки»). 

По-перше, щорічні відпустки поділяються на основну та додаткову 
відповідно до закону. Щорічна основна відпустка надається працівни-
кам тривалістю не менш як 24 календарних дні за відпрацьований ро-
бочий рік, який обчислюється з дня укладення трудового договору. У 
той же час, за змістом проекту ТК її тривалість становить 
28 календарних днів (ст. 130). Доречно нагадати, що згідно з Директи-
вою/2003/88 ЄС «Про деякі аспекти організації робочого часу»248 дер-
жави-члени вживають необхідні заходи, щоб забезпечити право кожно-
го працівника на щорічну оплатну відпустку тривалістю не менше 
чотирьох тижнів відповідно до умов її отримання і надання, встановле-
них у національному законодавстві та/або практикою (ст. 7). 

                       
248Про деякі аспекти організації робочого часу: Директива/2003/88ЄС // Електронний ре-

сурс: Режим доступу: http: // www.trudsud.ru/ru/docs/legislation/A13. 
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Для окремих категорій працівників тривалість щорічної відпустки 
встановлюється більшої тривалості: 1) промислово-виробничому пер-
соналу вугільної, сланцевої, металургійної, електроенергетичної про-
мисловості, а також зайнятому на відкритих гірничих роботах, на робо-
тах на поверхні шахт, розрізів, кар’єрів і рудників, на будівельно-
монтажних роботах у шахтному будівництві, на транспортуванні та 
збагаченні корисних копалин надається щорічна основна відпустка 
тривалістю 24 календарних дні із збільшенням за кожних два відпра-
цьованих роки на 2 календарних дні, але не більше 28 календарних 
днів; 2) працівникам, зайнятим на підземних гірничих роботах та в роз-
різах, кар’єрах і рудниках глибиною 150 метрів і нижче, надається що-
річна основна відпустка тривалістю 28 календарних днів незалежно від 
стажу роботи, а в розрізах, кар’єрах і рудниках глибиною до 150 метрів 
– 24 календарних дні із збільшенням на 4 календарних дні при стажі 
роботи на даному підприємстві 2 роки і більше; 3) працівникам лісової 
промисловості та лісового господарства, державних заповідників, наці-
ональних парків, що мають лісові площі, лісомисливських господарств, 
постійних лісозаготівельних і лісогосподарських підрозділів інших під-
приємств, а також лісництв надається щорічна основна відпустка три-
валістю 28 календарних днів; 4) воєнізованому особовому складу гір-
ничорятувальних частин надається щорічна основна відпустка 
тривалістю 30 календарних днів, невоєнізованим працівникам гірничо-
рятувальних частин – 24 календарних дні із збільшенням за кожних два 
відпрацьованих роки на 2 календарних дні, але не більше 
28 календарних днів; 5) керівним працівникам навчальних закладів та 
установ освіти, навчальних (педагогічних) частин (підрозділів) інших 
установ і закладів, педагогічним, науково-педагогічним працівникам та 
науковим працівникам надається щорічна основна відпустка триваліс-
тю до 56 календарних днів у порядку, затверджуваному Кабінетом Мі-
ністрів України; 6) особам з інвалідністю (інвалідам) I і II груп надаєть-
ся щорічна основна відпустка тривалістю 30 календарних днів, а 
інвалідам III групи – 26 календарних днів; 7) особам віком до вісімнад-
цяти років надається щорічна основна відпустка тривалістю 
31 календарний день; 8) сезонним працівникам, а також тимчасовим 
працівникам відпустка надається пропорційно до відпрацьованого ними 
часу; тощо. По-друге, щорічна додаткова відпустка за роботу із шкід-
ливими і важкими умовами праці тривалістю до 35 календарних днів 
надається працівникам, зайнятим на роботах, пов’язаних із негативним 
впливом на здоров’я шкідливих виробничих факторів. При цьому конк-
ретна тривалість відпустки встановлюється колективним чи трудовим 
договором залежно від результатів атестації робочих місць за умовами 
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праці та часу зайнятості працівника в цих умовах. По-третє, щорічна 
додаткова відпустка за особливий характер праці надається: 1) окремим 
категоріям працівників, робота яких пов’язана з підвищеним нервово-
емоційним та інтелектуальним навантаженням або виконується в особ-
ливих природних географічних і геологічних умовах та умовах підви-
щеного ризику для здоров’я, – тривалістю до 35 календарних днів; 
2) працівникам з ненормованим робочим днем – тривалістю до 
7 календарних днів згідно із списками посад, робіт та професій, визна-
чених колективним договором, угодою. При цьому конкретна трива-
лість щорічної додаткової відпустки за особливий характер праці вста-
новлюється колективним чи трудовим договором залежно від часу 
зайнятості працівника в цих умовах. По-четверте, щорічна додаткова 
відпустка надається понад тривалості щорічної основної відпустки за 
однією підставою, обраною працівником. Порядок надання додаткової 
відпустки з кількох підстав встановлює Кабінет Міністрів України. 
Щорічні додаткові відпустки за бажанням працівника можуть надава-
тись одночасно із щорічною основною відпусткою або окремо від неї. 
Загальна тривалість щорічних основної та додаткових відпусток не мо-
же перевищувати 59 календарних днів, а для працівників, зайнятих на 
підземних гірничих роботах, – 69 календарних днів. По-п’яте, щорічні 
основна та додаткові відпустки надаються працівникові з таким розра-
хунком, щоб вони були використані, як правило, до закінчення робочо-
го року. Право працівника на щорічні основну та додаткові відпустки 
повної тривалості у перший рік роботи настає після закінчення шести 
місяців безперервної роботи на даному підприємстві. У разі надання 
працівникові зазначених щорічних відпусток до закінчення шестиміся-
чного терміну безперервної роботи їх тривалість визначається пропор-
ційно до відпрацьованого часу. Щорічні відпустки повної тривалості до 
настання шестимісячного терміну безперервної роботи у перший рік 
роботи на даному підприємстві за бажанням працівника надаються: 
1) жінкам – перед відпусткою у зв’язку з вагітністю та пологами або пі-
сля неї, а також жінкам, які мають двох і більше дітей віком до 15 років 
або дитину-інваліда; 2) інвалідам; 3) особам віком до вісімнадцяти ро-
ків; 4) чоловікам, дружини яких перебувають у відпустці у зв’язку з ва-
гітністю та пологами; 5) в інших випадках, передбачених законом (ко-
лективним чи трудовим договором). По-шосте, працівникам, діти яких 
у віці до 18 років вступають до навчальних закладів, розташованих в 
іншій місцевості, за їхнім бажанням надається щорічна відпустка або її 
частина (не менш як 12 календарних днів) для супроводження дитини 
до місця розташування навчального закладу та у зворотному напрямі. 
За наявності двох або більше дітей зазначеного віку така відпустка на-
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дається окремо для супроводження кожної дитини. По-сьоме, щорічні 
відпустки за другий та наступні роки роботи можуть бути надані праці-
вникові в будь-який час відповідного робочого року. При складанні 
графіків враховуються інтереси виробництва, особисті інтереси праців-
ників та можливості для їх відпочинку. Конкретний період надання що-
річних відпусток у межах, установлених графіком, узгоджується між 
працівником і роботодавцем, який зобов’язаний письмово повідомити 
працівника про дату початку відпустки не пізніш як за два тижні до 
встановленого графіком терміну. По-восьме, роботодавець зо-
бов’язаний вести облік відпусток, що надаються працівникам. Щорічні 
відпустки за бажанням працівника в зручний для нього час надаються: 
собам віком до вісімнадцяти років; інвалідам; жінкам перед відпусткою 
у зв’язку з вагітністю та пологами або після неї; жінкам, які мають двох 
і більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда; одинокій матері 
(батьку), які виховують дитину без батька (матері); опікунам, піклува-
льникам або іншим самотнім особам, які фактично виховують одного 
або більше дітей віком до 15 років за відсутності батьків; 6) дружинам 
(чоловікам) військовослужбовців; ветеранам праці та особам, які мають 
особливі трудові заслуги перед Батьківщиною; ветеранам війни, осо-
бам, які мають особливі заслуги перед Батьківщиною, а також особам, 
на яких поширюється чинність Закону України «Про статус ветеранів 
війни, гарантії їх соціального захисту»249; батькам – вихователям дитя-
чих будинків сімейного типу; в інших випадках, передбачених законо-
давством, колективним або трудовим договором. По-дев’яте, керівним, 
педагогічним, науковим, науково-педагогічним працівникам, спеціаліс-
там навчальних закладів щорічні відпустки повної тривалості у перший 
та наступні робочі роки надаються у період літніх канікул незалежно 
від часу прийняття їх на роботу. Працівникам, які навчаються в навча-
льних закладах без відриву від виробництва, щорічні відпустки за їх 
бажанням приєднуються до часу проведення настановних занять, вико-
нання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів, часу підготовки 
і захисту дипломного проекту та інших робіт, передбачених навчаль-
ною програмою. По-десяте, щорічна відпустка на вимогу працівника 
повинна бути перенесена на інший період у разі: порушення роботода-
вцем терміну письмового повідомлення працівника про час надання ві-
дпустки; несвоєчасної виплати роботодавцем заробітної плати праців-
нику за час щорічної відпустки. Крім того, щорічна відпустка повинна 
бути перенесена на інший період або продовжена в разі: тимчасової не-
працездатності працівника, засвідченої у встановленому порядку; вико-
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нання працівником державних або громадських обов’язків, якщо згідно 
із законодавством він підлягає звільненню на цей час від основної ро-
боти із збереженням заробітної плати; настання строку відпустки у 
зв’язку з вагітністю та пологами; збігу щорічної відпустки з відпусткою 
у зв’язку з навчанням. Також щорічна відпустка за ініціативою робото-
давця, як виняток, може бути перенесена на інший період тільки за пи-
сьмовою згодою працівника та за погодженням з виборним органом пе-
рвинної профспілкової організації (профспілковим представником) або 
іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом орга-
ном у разі, коли надання щорічної відпустки в раніше обумовлений пе-
ріод може несприятливо відбитися на нормальному ході роботи підпри-
ємства, та за умови, що частина відпустки тривалістю не менше 
24 календарних днів буде використана в поточному робочому році. По-
одинадцяте, забороняється ненадання щорічних відпусток повної три-
валості протягом двох років підряд, а також ненадання їх протягом ро-
бочого року особам віком до вісімнадцяти років та працівникам, які 
мають право на щорічні додаткові відпустки за роботу із шкідливими і 
важкими умовами чи з особливим характером праці. Разом з тим, щорі-
чну відпустку на прохання працівника може бути поділено на частини 
будь-якої тривалості за умови, що основна безперервна її частина ста-
новитиме не менше 14 календарних днів. Невикористану частину щорі-
чної відпустки має бути надано працівнику, як правило, до кінця робочого 
року, але не пізніше 12 місяців після закінчення робочого року, за який на-
дається відпустка. Слід зауважити, що відкликання з щорічної відпустки 
допускається за згодою працівника лише для відвернення стихійного лиха, 
виробничої аварії або негайного усунення їх наслідків, для відвернення 
нещасних випадків, простою, загибелі або псування майна підприємства, в 
інших випадках, передбачених законодавством. У разі відкликання праці-
вника з відпустки його працю оплачують з урахуванням тієї суми, що була 
нарахована на оплату невикористаної частини відпустки. 

Доречно підкреслити, що таким категоріям працівників як державні 
службовці надається щорічна відпустка тривалістю 30 календарних 
днів, якщо законодавством не передбачено більш тривалої відпустки. 
Державні службовці, які пропрацювали в державних органах понад 
10 років, мають право на додаткову оплачувану відпустку тривалістю 
до 15 календарних днів. Порядок і умови надання додаткових оплачу-
ваних відпусток встановлюються Кабінетом Міністрів України250. За 
рішенням керівника органу державні службовці можуть бути відклика-
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із законодавством він підлягає звільненню на цей час від основної ро-
боти із збереженням заробітної плати; настання строку відпустки у 
зв’язку з вагітністю та пологами; збігу щорічної відпустки з відпусткою 
у зв’язку з навчанням. Також щорічна відпустка за ініціативою робото-
давця, як виняток, може бути перенесена на інший період тільки за пи-
сьмовою згодою працівника та за погодженням з виборним органом пе-
рвинної профспілкової організації (профспілковим представником) або 
іншим уповноваженим на представництво трудовим колективом орга-
ном у разі, коли надання щорічної відпустки в раніше обумовлений пе-
ріод може несприятливо відбитися на нормальному ході роботи підпри-
ємства, та за умови, що частина відпустки тривалістю не менше 
24 календарних днів буде використана в поточному робочому році. По-
одинадцяте, забороняється ненадання щорічних відпусток повної три-
валості протягом двох років підряд, а також ненадання їх протягом ро-
бочого року особам віком до вісімнадцяти років та працівникам, які 
мають право на щорічні додаткові відпустки за роботу із шкідливими і 
важкими умовами чи з особливим характером праці. Разом з тим, щорі-
чну відпустку на прохання працівника може бути поділено на частини 
будь-якої тривалості за умови, що основна безперервна її частина ста-
новитиме не менше 14 календарних днів. Невикористану частину щорі-
чної відпустки має бути надано працівнику, як правило, до кінця робочого 
року, але не пізніше 12 місяців після закінчення робочого року, за який на-
дається відпустка. Слід зауважити, що відкликання з щорічної відпустки 
допускається за згодою працівника лише для відвернення стихійного лиха, 
виробничої аварії або негайного усунення їх наслідків, для відвернення 
нещасних випадків, простою, загибелі або псування майна підприємства, в 
інших випадках, передбачених законодавством. У разі відкликання праці-
вника з відпустки його працю оплачують з урахуванням тієї суми, що була 
нарахована на оплату невикористаної частини відпустки. 

Доречно підкреслити, що таким категоріям працівників як державні 
службовці надається щорічна відпустка тривалістю 30 календарних 
днів, якщо законодавством не передбачено більш тривалої відпустки. 
Державні службовці, які пропрацювали в державних органах понад 
10 років, мають право на додаткову оплачувану відпустку тривалістю 
до 15 календарних днів. Порядок і умови надання додаткових оплачу-
ваних відпусток встановлюються Кабінетом Міністрів України250. За 
рішенням керівника органу державні службовці можуть бути відклика-
                       

250Про порядок і умови надання державним службовцям, посадовим особам місцевого са-
моврядування додаткових оплачуваних відпусток: Постанова Кабінету Міністрів України від 
27.04.1994 р. № 250 // [Електрон. ресурс]. – Режим доступу: http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/250-
94-%D0%BF  



ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

283 

ні із щорічної або додаткової відпустки. Частина невикористаної відпу-
стки, яка залишилася, надається державному службовцю у будь-який 
інший час відповідного року чи приєднується до відпустки у наступно-
му році. 

Слід зауважити, що до щорічної відпустки можуть бути приєднані 
інші види відпусток і, навпаки. 

Наступним видом відпустки є додаткова відпустка у зв’язку з на-
вчанням (ст.ст. 13–15-1 Закону України «Про відпустки»). 

По-перше, працівникам, які здобувають загальну середню освіту в 
середніх загальноосвітніх вечірніх (змінних) школах, класах, групах з 
очною, заочною формами навчання при загальноосвітніх школах, надаєть-
ся додаткова оплачувана відпустка на період складання: 1) випускних 
іспитів в основній  школі – тривалістю 10 календарних днів; 2) випускних 
іспитів у старшій школі – тривалістю 23 календарних дні; 3) перевідних 
іспитів в основній та старшій школах – від 4 до 6 календарних днів без 
урахування вихідних. Працівникам, які складають іспити екстерном за 
основну або старшу школу, надається додаткова оплачувана відпустка 
тривалістю відповідно 21 та 28 календарних днів. По-друге, працівни-
кам, які успішно навчаються на вечірніх відділеннях професійно-
технічних навчальних закладів, надається додаткова оплачувана відпу-
стка для підготовки та складання іспитів загальною тривалістю 
35 календарних днів протягом навчального року. По-третє, працівни-
кам, які успішно навчаються без відриву від виробництва у вищих нав-
чальних закладах з вечірньою та заочною формами навчання, надають-
ся додаткові оплачувані відпустки: 1) на період настановних занять, 
виконання лабораторних робіт, складання заліків та іспитів для тих, хто 
навчається на першому та другому курсах у вищих навчальних закла-
дах: першого та другого рівнів акредитації з вечірньою формою нав-
чання – 10 календарних днів, третього та четвертого рівнів акредитації 
з вечірньою формою навчання – 20 календарних днів, незалежно від рі-
вня акредитації із заочною формою навчання – 30 календарних днів; 
2) на період настановних занять, виконання лабораторних робіт, скла-
дання заліків та іспитів для тих, хто навчається на третьому і наступних 
курсах у вищих навчальних закладах: першого та другого рівнів акре-
дитації з вечірньою формою навчання – 20 календарних днів, третього 
та четвертого рівнів акредитації з вечірньою формою навчання – 
30 календарних днів, незалежно від рівня акредитації із заочною фор-
мою навчання – 40 календарних днів; 3) на період складання державних 
іспитів у вищих навчальних закладах незалежно від рівня акредитації – 
30 календарних днів; 4) на період підготовки та захисту дипломного 
проекту (роботи) студентам, які навчаються у вищих навчальних закла-
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дах з вечірньою та заочною формами навчання першого та другого рів-
нів акредитації, – два місяці, а у вищих навчальних закладах третього і 
четвертого рівнів акредитації – чотири місяці. По-четверте, тривалість 
додаткових оплачуваних відпусток працівникам, які здобувають другу 
(наступну) вищу освіту за заочною (вечірньою) формою навчання у на-
вчальних закладах післядипломної освіти та вищих навчальних закла-
дах, що мають у своєму підпорядкуванні підрозділи післядипломної 
освіти, визначається як для осіб, які навчаються на третьому і наступ-
них курсах вищого навчального закладу відповідного рівня акредитації. 
Крім того, працівникам, допущеним до складання вступних іспитів в 
аспірантуру з відривом або без відриву від виробництва, для підготовки 
та складання іспитів надається один раз на рік додаткова оплачувана 
відпустка з розрахунку 10 календарних днів на кожний іспит. По-п’яте, 
працівникам, які навчаються без відриву від виробництва в аспірантурі 
та успішно виконують індивідуальний план підготовки, надається дода-
ткова оплачувана відпустка тривалістю 30 календарних днів та за їх 
бажанням протягом чотирьох років навчання – один вільний від роботи 
день на тиждень з оплатою його в розмірі 50 відсотків середньої заробі-
тної плати працівника. Для працівників, які навчаються у вищих навча-
льних закладах з вечірньою та заочною формами навчання, де навчальний 
процес має свої особливості, законодавством може встановлюватись 
інша тривалість відпусток у зв’язку з навчанням. По-шосте, на час 
профспілкового навчання працівникам, обраним до складу виборних 
профспілкових органів підприємства, установи, організації, надається 
додаткова оплачувана відпустка тривалістю до 6 календарних днів. 

Наступним видом відпусток є творча відпустка та відпустка для 
підготовки та участі у змаганнях. По-перше, творчі відпустки нада-
ються працівникам за основним місцем їх роботи для закінчення дисер-
тації на здобуття наукового ступеня кандидата або доктора наук, для 
написання підручника, а також монографії, довідника тощо. Тривалість, 
порядок, умови надання та оплати творчих відпусток установлюються 
Кабінетом Міністрів України251. Так, творча відпустка для закінчення 
дисертації на здобуття наукового ступеня кандидата наук тривалістю до 
трьох місяців та на здобуття наукового ступеня доктора наук – до шес-
ти місяців надається працівнику, який успішно поєднує основну діяль-
ність з науковою роботою. У свою чергу, творча відпустка для напи-
сання підручника чи наукової праці тривалістю до трьох місяців 
надається працівнику, який успішно поєднує основну діяльність з твор-

                       
251Про затвердження умов, тривалості, порядку надання та оплати творчих відпусток: По-

станва Кабінету Міністрів України від 19 січня 1998 р. № 45 // Урядовий кур’єр. – 1998. – 
5 лютого. 
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чою роботою. Творчі відпустки надаються працівникам поряд з іншими 
відпустками, передбаченими законодавством, і оформлюються наказом 
роботодавця. На час творчих відпусток за працівниками зберігається 
місце роботи (посада) та заробітна плата. По-друге, відпустка для під-
готовки та участі в змаганнях надається працівникам, які беруть участь 
у всеукраїнських та міжнародних спортивних змаганнях. Тривалість, 
порядок, умови надання та оплати відпусток для підготовки та участі в 
змаганнях встановлюються Кабінетом Міністрів України252 (ст.ст. 16, 
16-1 Закону України «Про відпустки»). Право на отримання відпустки 
для підготовки та участі: 1) у всеукраїнських спортивних змаганнях 
мають працівники незалежно від форми власності за основним місцем 
роботи, які систематично займаються певним видом (видами) спорту та 
беруть участь у спортивних змаганнях, крім працівників підрозділів 
правоохоронних органів, Збройних Сил, інших військових формувань, 
фізкультурно-спортивних організацій, які за своїми функціональними 
обов’язками беруть участь у всеукраїнських змаганнях з видів спорту; 
2) у міжнародних спортивних змаганнях мають працівники підпри-
ємств, установ та організацій незалежно від форми власності за основ-
ним місцем роботи, які включені до основного складу національних 
збірних команд України, крім спортсменів штатної команди національ-
них збірних команд України та працівників підрозділів правоохоронних 
органів, Збройних Сил, інших військових формувань, фізкультурно-
спортивних організацій, які за своїми функціональними обов’язками 
беруть участь у міжнародних змаганнях з видів спорту. Відпустки на-
даються для підготовки та участі у всеукраїнських і міжнародних спор-
тивних змаганнях, що включені до Єдиного календарного плану фізку-
льтурно-оздоровчих та спортивних заходів України на відповідний рік. 
Зазначені відпустки надаються тривалістю не більш як 40 календарних 
днів на рік. 

У системі відпусток важливе місце посідають соціальні відпустки, 
які призначені для надання соціальної підтримки працівників із сімей-
ними обов’язками (ст.ст. 17–20 Закону України «Про відпустки»). 

По-перше, до соціальних відпусток належить відпустка у зв’язку з 
вагітністю та пологами. Така відпустка надається жінкам на підставі 
медичного висновку тривалістю: 1) до пологів – 70 календарних днів; 
2) після пологів – 56 календарних днів (70 календарних днів – у разі на-
родження двох і більше дітей та у разі ускладнення пологів), починаю-
чи з дня пологів. Особам, які усиновили новонароджених дітей безпо-
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середньо з пологового будинку, надається відпустка з дня усиновлення 
тривалістю 56 календарних днів (70 календарних днів – при усиновлен-
ні двох і більше дітей). У разі усиновлення дитини (дітей) обома бать-
ками вказана відпустка надається одному з батьків на їх розсуд. 

Принагідно зауважити, що тривалість відпустки у зв’язку з вагітніс-
тю та пологами обчислюється сумарно і становить 126 календарних 
днів (140 календарних днів – у разі народження двох і більше дітей та в 
разі ускладнення пологів). Вона надається повністю незалежно від кі-
лькості днів, фактично використаних до пологів. До відпустки у зв’язку 
з вагітністю та пологами роботодавець зобов’язаний за заявою жінки 
приєднати щорічну відпустку незалежно від тривалості її роботи в по-
точному робочому році. 

По-друге, після закінчення відпустки у зв’язку з вагітністю та поло-
гами за бажанням жінки їй надається відпустка для догляду за дитиною 
до досягнення нею трирічного віку. Разом з тим, роботодавець має пра-
во за рахунок власних коштів надавати жінкам частково оплачувану 
відпустку та відпустку без збереження заробітної плати для догляду за 
дитиною більшої тривалості. Крім того, ця відпустка може бути вико-
ристана повністю або частинами також батьком дитини, бабою, дідом 
чи іншими родичами, які фактично доглядають за дитиною, або осо-
бою, яка усиновила чи взяла під опіку дитину, та одним із прийомних 
батьків. Слід підкреслити, що за бажанням жінки або інших осіб, яким 
надано таку відпустку, вони можуть працювати на умовах неповного 
робочого часу або вдома. Звертаємо увагу на те, що відпустка для до-
гляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку надається за зая-
вою жінки або інших осіб, повністю або частково в межах установлено-
го періоду та оформляється наказом (розпорядженням) роботодавця. 

По-третє, особі, яка усиновила дитину з числа дітей-сиріт або дітей, 
позбавлених батьківського піклування, старше трьох років, надається 
одноразова оплачувана відпустка у зв’язку з усиновленням дитини три-
валістю 56 календарних днів (70 календарних днів – при усиновленні 
двох і більше дітей) без урахування святкових і неробочих днів після 
набрання законної сили рішенням про усиновлення дитини (якщо уси-
новлювачами є подружжя – одному з них на їх розсуд). Особа, яка уси-
новила дитину, має право на відпустку у зв’язку з усиновленням дити-
ни за умови, якщо заява про надання відпустки надійшла не пізніше 
трьох місяців з дня набрання законної сили рішенням про усиновлення 
дитини. 

По-четверте, жінці, яка працює і має двох або більше дітей віком до 
15 років, або дитину-інваліда, або яка усиновила дитину, матері інвалі-
да з дитинства підгрупи А I групи, одинокій матері, батьку дитини або 
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інваліда з дитинства підгрупи А I групи, який виховує їх без матері (у 
тому числі у разі тривалого перебування матері в лікувальному закла-
ді), а також особі, яка взяла під опіку дитину або інваліда з дитинства 
підгрупи А I групи, надається щорічно додаткова оплачувана відпустка 
тривалістю 10 календарних днів без урахування святкових і неробочих 
днів (ст. 73 КЗпП України). За наявності декількох підстав для надання 
цієї відпустки її загальна тривалість не може перевищувати 
17 календарних днів. Зазначена відпустка надається понад щорічні від-
пустки (ст. 75, 76 КЗпП України), а також понад щорічні відпустки, 
встановлені іншими законами та нормативно-правовими актами, і пере-
носиться на інший період або продовжується (ст. 182-1 КЗпП України). 

Ще одним видом відпусток є відпустки без збереження заробітної 
плати, які надаються працівникові, як правило, при наявності поваж-
них причин, без оплати її тривалості. Така відпустка може надаватися у 
договірному порядку (за домовленістю працівника та роботодавця) або 
імперативно, відповідно до закону (ст.ст. 25, 26 Закону України «Про 
відпустки). 

По-перше, за сімейними обставинами та з інших причин працівнику 
може надаватися відпустка без збереження заробітної плати на термін, 
обумовлений угодою між працівником та роботодавцем, але не більше 
15 календарних днів на рік. По-друге, відпустка без збереження заробі-
тної плати за бажанням працівника надається в обов’язковому порядку: 
1) матері або батьку, який виховує дітей без матері (в тому числі й у ра-
зі тривалого перебування матері в лікувальному закладі), що має двох і 
більше дітей віком до 15 років або дитину-інваліда, – тривалістю до 
14 календарних днів щорічно; 2) чоловікові, дружина якого перебуває у 
післяпологовій відпустці, – тривалістю до 14 календарних днів; 
3) матері або іншим особам, в разі якщо дитина потребує домашнього 
догляду, – тривалістю, визначеною в медичному висновку, але не більш 
як до досягнення дитиною шестирічного віку, а в разі якщо дитина хво-
ра на цукровий діабет I типу (інсулінозалежний), – не більш як до дося-
гнення дитиною шістнадцятирічного віку; 4) матері або іншій особі, для 
догляду за дитиною віком до 14 років на період оголошення карантину 
на відповідній території; 5) ветеранам війни, особам, які мають особли-
ві заслуги перед Батьківщиною, та особам, на яких поширюється чин-
ність Закону України «Про статус ветеранів війни, гарантії їх соціаль-
ного захисту», – тривалістю до 14 календарних днів щорічно; 6) особам, 
які мають особливі трудові заслуги перед Батьківщиною, – тривалістю 
до 21 календарного дня щорічно; 7) пенсіонерам за віком та інвалідам 
III групи – тривалістю до 30 календарних днів щорічно; 8) інвалідам I 
та II груп – тривалістю до 60 календарних днів щорічно; 9) особам, які 
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одружуються, –  тривалістю до 10 календарних днів; 10) працівникам у 
разі смерті рідних по крові або по шлюбу: чоловіка (дружини), батьків 
(вітчима, мачухи), дитини (пасинка, падчірки), братів, сестер – тривалі-
стю до 7 календарних днів без урахування часу, необхідного для проїз-
ду до місця поховання та назад; інших рідних – тривалістю до 
3 календарних днів без урахування часу, необхідного для проїзду до мі-
сця поховання та назад; 11) працівникам для догляду за хворим рідним 
по крові або по шлюбу, який за висновком медичного закладу потребує 
постійного стороннього догляду, – тривалістю, визначеною у медично-
му висновку, але не більше 30 календарних днів; 12) працівникам для 
завершення санаторно-курортного лікування – тривалістю, визначеною 
у медичному висновку; 13) працівникам, допущеним до вступних іспи-
тів у вищі навчальні заклади, – тривалістю 15 календарних днів без 
урахування часу, необхідного для проїзду до місцезнаходження навча-
льного закладу та назад; 14) працівникам, допущеним до складання 
вступних іспитів в аспірантуру з відривом або без відриву від виробни-
цтва, а також працівникам, які навчаються без відриву від виробництва 
в аспірантурі та успішно виконують індивідуальний план підготовки, – 
тривалістю, необхідною для проїзду до місцезнаходження вищого нав-
чального закладу або закладу науки і назад; 15) сумісникам – на термін 
до закінчення відпустки за основним місцем роботи; 16) ветеранам 
праці – тривалістю до 14 календарних днів щорічно; 17) працівникам, 
які не використали за попереднім місцем роботи щорічну основну та 
додаткові відпустки повністю або частково і одержали за них грошову 
компенсацію, – тривалістю до 24 календарних днів у перший рік роботи 
на даному підприємстві до настання шестимісячного терміну безперер-
вної роботи; 18) працівникам, діти яких у віці до 18 років вступають до 
навчальних закладів, розташованих в іншій місцевості, – тривалістю 
12 календарних днів без урахування часу, необхідного для проїзду до 
місцезнаходження навчального закладу та у зворотному напрямі (за на-
явності двох або більше дітей зазначеного віку така відпустка надається 
окремо для супроводження кожної дитини). 

Слід зауважити, що певні специфічні правила має виплата грошової 
компенсації працівникам за невикористану відпустку: 1) у разі звіль-
нення працівника йому виплачується грошова компенсація за всі не ви-
користані ним дні щорічної відпустки, а також додаткової відпустки 
працівникам, які мають дітей; 2) у разі звільнення керівних, педагогіч-
них, наукових, науково-педагогічних працівників, спеціалістів навчаль-
них закладів, які до звільнення пропрацювали не менш як 10 місяців, 
грошова компенсація виплачується за не використані ними дні щоріч-
них відпусток з розрахунку повної їх тривалості; 3) у разі переведення 
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працівника на роботу на інше підприємство грошова компенсація за не 
використані ним дні щорічних відпусток за його бажанням повинна бу-
ти перерахована на рахунок підприємства, на яке перейшов працівник; 
4) за бажанням працівника частина щорічної відпустки замінюється 
грошовою компенсацією; 5) тривалість наданої працівникові щорічної 
та додаткових відпусток не повинна бути менше ніж 24 календарних 
дні; 6) особам віком до вісімнадцяти років заміна всіх видів відпусток 
грошовою компенсацією не допускається; 7) у разі смерті працівника 
грошова компенсація за не використані ним дні щорічних відпусток, а 
також додаткової відпустки працівникам, які мають дітей, виплачується 
спадкоємцям (ст. 24 Закону України «Про відпустки). 

 
5.6. Поняття, ознаки та структура заробітної плати 

 
Трудовим відносинам притаманна така ознака, як оплатність. Згідно 

зі ст. 43 Конституції України: «кожен має право на … заробітну плату, 
не нижчу від визначеної законом» та «право на своєчасне одержання 
винагороди за працю захищається законом». Право на винагороду за 
працю визначено у ст. 2 КЗпП України як невід’ємна складова права на 
працю, яка включає право на отримання роботи, з оплатою не нижче 
від встановленого державою мінімального розміру. 

У трудовому праві винагорода за працю позначається за допомогою 
таких ключових термінів як «заробітна плата» та «оплата праці». У 
свою чергу, термін «заробітна плата» розглядається як складна еконо-
мічна, соціальна та правова категорія. 

Заробітна плата як економічна категорія відображає відносини між 
працівником і роботодавцем з приводу розподілу вартості створеного 
результату праці. У кінцевому рахунку вона залежить від результатів 
праці працівника, і вирішення проблеми підвищення рівня заробітної 
плати економісти пов’язують із підвищенням внутрішнього валового 
прибутку на душу населення на основі більш повного й ефективного 
використання виробничих ресурсів. Крім того, заробітна плата виступає 
одним із економічних механізмів впливу роботодавця на працівників та 
об’єктом оподаткування, за рахунок якого відбувається наповнення 
державного та місцевих бюджетів, джерелом формування фондів соціа-
льного страхових. 

Економічна теорія заробітну плату розглядає як номінальну та реа-
льну. Так, якщо номінальна заробітна плата являє собою суму грошей, 
яка виплачена працівнику за його працю, то реальна – визначає кіль-
кість товарів та послуг, які можна реально придбати за отримані праці-
вником гроші. 
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У соціальному сенсі заробітна плата виступає своєрідною гарантією 
забезпечення нормальної життєдіяльності особи, гарантування достат-
нього (адекватного) життєвого рівня для себе та своєї сім’ї відповідно 
до стану розвитку суспільства і держави. 

Держава гарантує особі певний рівень доходів через запровадження 
таких соціально значимих стандартів як «мінімальна заробітна плата» 
та «прожитковий мінімум». У переважній більшості країн рівень заро-
бітної плати є визначальним чинником для визначення її багатою чи бі-
дною, високорозвиненою чи слаборозвиненою. У розвинутих державах 
Заходу заробітна плата складає 60-70 відсотків ВВП253. У нашій держа-
ві цей показник значно нижчий і складає не менше половини зазначе-
ного рівня. 

У соціальному аспекті термін «заробітна плата» доповнюється сис-
темою соціальних гарантій, спрямованих на належну та своєчасну ви-
плату роботодавцем винагороди за працю працівникам. Доречно нага-
дати, що за даними ООН за межею бідності проживає більше 
80 відсотків українців. При цьому, за стандартами ООН, якщо людина 
витрачає на проживання та харчування менше 5 дол. на день, а на мі-
сяць менше 150 дол., вона живе за порогом бідності254. Цікаво, що Сві-
товий банк для оцінки діяльності держави використовує поріг бідності 
на рівні 1,9 дол. на день255. 

У сучасних умовах заробітна плата трансформується в одну із най-
більш вагомих категорій трудового права. 

У ст. 94 КЗпП України передбачено право працівників на заробітну 
плату, а саме на винагороду, обчислену, як правило, у грошовому вира-
зі, яку роботодавець виплачує працівникові за виконану ним роботу. Це 
право належить до групи соціально-економічних прав,  що як справед-
ливо зауважив В. Л. Костюк, по своїй суті закладають основи економі-
чної незалежності України, а також визначають умови її соціального 
життя256. 

Легальне визначення заробітної плати міститься у ст. 1 Закону Ук-
раїни «Про оплату праці». У цій статті передбачено, що заробітна пла-
та – це винагорода, обчислена, як правило, у грошовому виразі, яку за 
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трудовим договором роботодавець виплачує працівникові за виконану 
ним роботу. 

Окрім терміну «заробітна плата» у трудовому праві вживається тер-
мін «оплата праці». Терміни «оплата праці» і «заробітна плата» у бага-
тьох наукових працях вживаються як синоніми, тим більше, що у тру-
довому законодавстві вони розглядаються як тотожні. Закон України 
називається «Про оплату праці», глава 7 КЗпП – «Оплата праці», але і 
ст. 1 Закону, і ст. 94 КЗпП дає визначення заробітної плати, а визначення 
оплати праці відсутнє. Деякі вчені (В. І. Прокопенко, А. Ю. Пашерстник, 
С. А. Міхєєв) вважають їх синонімами і не загострюють увагу на подіб-
ності або відмінності термінів. На думку Р.З. Лівшиця, вони співвідно-
сяться як частина і ціле. Н.Б. Болотіна висловлює думку, що термін 
«оплата праці» більш широкий і його цільове призначення спрямоване 
на організацію оплати праці, регламентацію її окремих елементів і всієї 
системи правових засобів у цій сфері, тоді як термін «заробітна плата» 
спрямований на права працівника у трудових відносинах, на отримання 
грошової винагороди257. 

В. М. Божко, який багато уваги присвятив дослідженню саме термі-
нологічних аспектів оплати праці і заробітної плати, дійшов висновку, 
що ці терміни не співвідносяться між собою як частина і ціле та не є 
синонімами. На його думку, вони уособлюють явища, котрі поєднують-
ся між собою причинно-наслідковим зв’язком. Тобто виконання робо-
ти, передбаченої трудовим договором, спричиняє необхідність її транс-
формації через процес оплати праці в заробітну плату. А заробітна 
плата – результат цієї трансформації258. 

У Трудовому кодексі Російської Федерації у новій редакції ст. 129 
терміни «заробітна плата» та «оплата праці» працівників розглядаються 
як синоніми, хоча первісно оплата праці визначалася як система відно-
син, пов’язаних із забезпеченням встановлення та здійснення роботода-
вцем виплат працівникам за їх працю згідно із законами, іншими нор-
мативно-правовими актами, колективними договорами, угодами і 
трудовими договорами. Заробітною платою, відповідно до ст. 129, ви-
знається винагорода за працю залежно від кваліфікації працівника, 
складності, кількості та якості і умов виконуваної роботи, а також ком-
пенсаційні виплати (доплати та надбавки компенсаційного характеру, у 
тому числі за роботу в умовах, які відхиляються від нормальних, робо-
ту в особливих кліматичних умовах та територіях із радіоактивним за-
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брудненням, а також інші виплати компенсаційного характеру) та сти-
мулюючі виплати (доплати та надбавки стимулюючого характеру, пре-
мії та інші заохочувальні виплати)259. 

Крім того, у трудовому праві можна зустріти термін «винагорода за 
працю». Зазвичай, цей термін охоплює всі випадки оплати праці за ци-
вільним та за трудовим договорами. Натомість, як вказує 
Я. В. Сімутіна, поняття заробітної плати містить цілий ряд ознак, які 
дозволяють відмежувати її від винагороди за цивільно-правовою уго-
дою, пов’язаною із застосуванням найманої праці (наприклад, договору 
підряду). Зокрема, розмір заробітної плати завжди прямо чи опосеред-
ковано співвідноситься з витратами «живої праці»; вона має системати-
чний характер, а винагорода за цивільно-правовими угодами сплачу-
ється, як правило, одноразово як оплата кінцевого результату праці. До 
того ж, заробітна плата визначається на основі загальнодержавної міні-
мальної заробітної плати, має певну організацію та структуру, передба-
чені сфери її державного і договірного регулювання.260 

Таким чином, заробітну плату як правову категорію характери-
зують такі ознаки, як: 1) регламентується із урахуванням актів трудо-
вого законодавства, соціального партнерства, локальних нормативних 
актів на підставі трудового договору; 2) це винагорода за виконання 
працівником трудової функції та інших трудових обов’язків за трудо-
вим договором; 3) її розмір залежить від складності та умов виконува-
ної роботи, професійно-ділових якостей працівника, результатів його 
праці; 4) суб’єктами правовідносин з питань заробітної плати є праців-
ник та роботодавець; 5) підставою для виплати заробітної плати є укла-
дення трудового договору, розмір її визначається за наперед встановле-
ними нормами і розцінками; 6) виплачується, переважно, у грошовому 
виразі; 7) не може бути меншою за встановлений у державі розмір мі-
німальної заробітної плати відповідно до закону; 8) виплачується, пере-
важно, не рідше як двічі на місяць; 9) гарантована державою. 

Виплата заробітної плати у формі боргових зобов’язань і розписок 
або у будь-якій іншій формі забороняється. Законом України «Про оп-
лату праці» передбачено, що колективним договором, як виняток, може 
бути передбачено часткову виплату заробітної плати натурою (за ціна-
ми не нижче собівартості) в тих галузях або за тими професіями, де та-
ка виплата, що еквівалентна за вартістю оплаті праці у грошовому ви-
разі, є звичайною або бажаною для працівників, за винятком товарів, 

                       
259Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации / Под ред. 

Ю. П. Орловського. – М.: Юрид. фирма «Конракт», «Инфра-М», 2002. – С. 294. 
260 Сімутіна Я. В. Методи регулювання заробітної плати на сучасному етапі (правові про-

блеми): монографія / Я. В. Сімутіна. – К.: Київський університет права НАН України, 2009. – 
С. 42. 

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

292 

брудненням, а також інші виплати компенсаційного характеру) та сти-
мулюючі виплати (доплати та надбавки стимулюючого характеру, пре-
мії та інші заохочувальні виплати)259. 

Крім того, у трудовому праві можна зустріти термін «винагорода за 
працю». Зазвичай, цей термін охоплює всі випадки оплати праці за ци-
вільним та за трудовим договорами. Натомість, як вказує 
Я. В. Сімутіна, поняття заробітної плати містить цілий ряд ознак, які 
дозволяють відмежувати її від винагороди за цивільно-правовою уго-
дою, пов’язаною із застосуванням найманої праці (наприклад, договору 
підряду). Зокрема, розмір заробітної плати завжди прямо чи опосеред-
ковано співвідноситься з витратами «живої праці»; вона має системати-
чний характер, а винагорода за цивільно-правовими угодами сплачу-
ється, як правило, одноразово як оплата кінцевого результату праці. До 
того ж, заробітна плата визначається на основі загальнодержавної міні-
мальної заробітної плати, має певну організацію та структуру, передба-
чені сфери її державного і договірного регулювання.260 

Таким чином, заробітну плату як правову категорію характери-
зують такі ознаки, як: 1) регламентується із урахуванням актів трудо-
вого законодавства, соціального партнерства, локальних нормативних 
актів на підставі трудового договору; 2) це винагорода за виконання 
працівником трудової функції та інших трудових обов’язків за трудо-
вим договором; 3) її розмір залежить від складності та умов виконува-
ної роботи, професійно-ділових якостей працівника, результатів його 
праці; 4) суб’єктами правовідносин з питань заробітної плати є праців-
ник та роботодавець; 5) підставою для виплати заробітної плати є укла-
дення трудового договору, розмір її визначається за наперед встановле-
ними нормами і розцінками; 6) виплачується, переважно, у грошовому 
виразі; 7) не може бути меншою за встановлений у державі розмір мі-
німальної заробітної плати відповідно до закону; 8) виплачується, пере-
важно, не рідше як двічі на місяць; 9) гарантована державою. 

Виплата заробітної плати у формі боргових зобов’язань і розписок 
або у будь-якій іншій формі забороняється. Законом України «Про оп-
лату праці» передбачено, що колективним договором, як виняток, може 
бути передбачено часткову виплату заробітної плати натурою (за ціна-
ми не нижче собівартості) в тих галузях або за тими професіями, де та-
ка виплата, що еквівалентна за вартістю оплаті праці у грошовому ви-
разі, є звичайною або бажаною для працівників, за винятком товарів, 

                       
259Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации / Под ред. 

Ю. П. Орловського. – М.: Юрид. фирма «Конракт», «Инфра-М», 2002. – С. 294. 
260 Сімутіна Я. В. Методи регулювання заробітної плати на сучасному етапі (правові про-

блеми): монографія / Я. В. Сімутіна. – К.: Київський університет права НАН України, 2009. – 
С. 42. 



ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

293 

перелік яких встановлюється Кабінетом Міністрів України261. Перелік 
товарів, не дозволених для виплати заробітної плати натурою, затвер-
джений постановою Кабінету Міністрів України № 244 від 3 квітня 
1993 р.262. Крім цього, заробітна плата може виплачуватися банківськи-
ми чеками у порядку, встановленому Кабінетом Міністрів України за 
погодженням з Національним банком України. 

Необхідно вказати, що заробітна плата характеризується певною 
структурою. У ст. 2 Закону України «Про оплату праці» вона поділя-
ється на основну, додаткову та інші заохочувальні та компенсаційні ви-
плати. 

Основна заробітна плата – це винагорода за трудовим договором, 
що виплачується за виконану роботу відповідно до встановлених норм 
праці (норми часу, виробітку, обслуговування, посадові обов’язки). Во-
на встановлюється у вигляді тарифних ставок (окладів), відрядних роз-
цінок для робітників, а також посадових окладів для службовців. 

Відповідно до Інструкції зі статистики заробітної плати, затвер-
дженої наказом Державного комітету статистики України від 
13 січня 2004 р. № 5, до фонду основної заробітної плати віднесені 
також суми відсоткових або комісійних нарахувань залежно від об-
сягу доходів (прибутку), отриманих від реалізації продукції (робіт, 
послуг) у випадках, коли вони є основною заробітною платою; суми 
авторського гонорару працівникам мистецтва, редакцій газет та жу-
рналів, телеграфного агентства, видавництв, радіо, телебачення та 
інших підприємств і (або) оплата їх праці, що здійснюється за став-
ками (розцінками) авторської (постановочної) винагороди, нарахо-
ваної на даному підприємстві. 

У різних секторах економіки у структурі заробітної плати її основна 
частина складає орієнтовно від 30-40%. 

Додаткова заробітна плата – це винагорода за трудовим договором 
за працю, яка виплачується понад установлені норми, за трудові успіхи 
та винахідливість і за особливі умови праці, у тому числі доплати, над-
бавки, премії, гарантійні і компенсаційні виплати, передбачені трудо-
вим законодавством. Положення згаданої Інструкції із статистики заро-
бітної плати відносить до додаткової заробітної плати, зокрема: 
надбавки та доплати до тарифних ставок та посадових окладів у розмі-
рах, передбачених чинним законодавством, зокрема, надбавки: кваліфі-
кованим робітникам, зайнятим на особливо відповідальних роботах, за 
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високу кваліфікаційну майстерність; за класність водіям автомобілів, 
робітникам локомотивних бригад, трактористам-машиністам, робітни-
кам провідних професій та іншим категоріям працівників тих галузей 
народного господарства, в яких введено такі надбавки та доплати за 
звання майстра і класи кваліфікації; бригадирам з числа робітників, не 
звільнених від основної роботи, за керівництво бригадами; персональні 
надбавки: керівникам, спеціалістам, службовцям за високі досягнення в 
праці або за виконання особливо важливих завдань на строк їх вико-
нання; за знання іноземної мови; за суміщення професій (посад), роз-
ширення зон обслуговування або збільшення обсягу виконуваних робіт; 
доплати до середнього заробітку у випадках, передбачених законодав-
ством; за роботу у важких, шкідливих, особливо шкідливих умовах; за 
роботу в багатозмінному та безперервному режимі виробництва (вклю-
чаючи доплати за роботу у вихідні дні, що є робочими днями за графі-
ком), у нічний час; працівникам, постійно зайнятим на підземних робо-
тах, за нормативний час пересування їх у шахті (руднику) від ствола до 
місця роботи і назад; інші надбавки і доплати, передбачені законодав-
ством, тощо. 

У різних секторах економіки у структурі заробітної плати додаткова 
складає орієнтовно до 35%. 

Інші заохочувальні та компенсаційні виплати – це винагороди за 
трудовим договором, до яких належать виплати у формі винагород за 
підсумками роботи за рік, премії за спеціальними системами та поло-
женнями, компенсаційні та інші винагороди як у грошовій, так і матері-
альній формі, які виплачуються на підставі локально-правових актів. 
Відповідно до положень Інструкції зі статистики заробітної плати та-
кими виплатами є, зокрема: оплата простоїв не з вини працівника; суми, 
що виплачуються працівникам, які перебувають у відпустці з ініціативи 
адміністрації з частковим збереженням заробітної плати; суми, що ви-
плачуються працівникам, які брали участь у страйках тощо. 

У різних секторах економіки у структурі заробітної плати заохочу-
вальні та компенсаційні виплати складають орієнтовно до 25%. 

Слід зауважити, що такий елемент структури заробітної плати як 
«інші заохочувальні та компенсаційні виплати» не відповідає правовій 
природі заробітної плати та дещо виходить за межі її правового регу-
лювання, виходячи з положень КЗпП України, а тому повинен бути ви-
ключений зі структури заробітної плати. 

Перспективним напрямом удосконалення структури заробітної пла-
ти є посилення саме основної заробітної плати, що зумовить посилення 
соціальної захищеності працівників. 
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5.7. Мінімальна заробітна плата  
та її соціально‐правове значення 

 
Характерною рисою сучасного трудового права є наявність системи 

соціальних гарантій працюючим. Однією із найбільш важливих і уста-
лених державних соціальних гарнтій є мінімальна заробітна плата, яка є 
обов’язковою на всій території України для підприємств, установ, ор-
ганізацій усіх форм власності і господарювання та фізичних осіб, які 
використовують працю найманих працівників. 

Правове регулювання мінімальної заробітної плати в Україні забез-
печується Конституцією та КЗпП України, іншими актами трудового 
законодавства, актами соціального партнерства, локальними норматив-
ними актами. 

У відповідності до Закону України «Про оплату праці» (ст. 3) міні-
мальна заробітна плата – це законодавчо встановлений розмір заробі-
тної плати за просту, некваліфіковану працю, нижче якого не може 
провадитися оплата за виконану працівником місячну, а також пого-
динну норму праці (обсяг робіт). До мінімальної заробітної плати не 
включаються доплати за роботу у надурочний час, у важких, шкідли-
вих, особливо шкідливих умовах праці, на роботах з особливими при-
родними географічними і геологічними умовами та умовами підвище-
ного ризику для здоров’я, а також премії до ювілейних дат, за винаходи 
та раціоналізаторські пропозиції, матеріальна допомога. У разі коли 
працівникові, який виконав місячну (годинну) норму праці, нарахована 
заробітна плата нижче законодавчо встановленого розміру мінімальної 
заробітної плати, підприємство провадить доплату до її рівня. Нормами 
Закону України «Про оплату праці» (ст. 10) проголошено, що розмір 
мінімальної заробітної плати встановлюється Верховною Радою Украї-
ни за поданням Кабінету Міністрів України, як правило, один раз на рік 
у законі про Державний бюджет України з урахуванням пропозицій, 
вироблених шляхом переговорів, представників професійних спілок, 
власників, або уповноважених ними органів, які об’єдналися для ве-
дення колективних переговорів і укладення генеральної угоди. Розмір 
мінімальної заробітної плати визначається з урахуванням потреб праці-
вників та їх сімей, вартісної величини достатнього для забезпечення 
нормального функціонування організму працездатної людини, збере-
ження її здоров’я набору продуктів харчування, мінімального набору 
непродовольчих товарів та мінімального набору послуг, необхідних для 
задоволення основних соціальних і культурних потреб особистості, а 
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також загального рівня середньої заробітної плати, продуктивності 
праці та рівня зайнятості. 

Доречно наголосити, що мінімальна заробітна плата встановлюється 
у розмірі не нижчому від розміру прожиткового мінімуму для працез-
датних осіб. Практика останніх років показує, що Кабінет Міністрів 
України диференційовано підходить до визначення розміру мінімальної 
заробітної плати, допускаючи її перегляд у сторону збільшення декіль-
ка разів на рік, що за ринкових умов у цілому є виправданим. 

Незважаючи на відносно стійку динаміку збільшення мінімальної 
заробітної плати в Україні протягом 2000–2016 р.р., в останні роки спо-
стерігається певне її сповільнення, що зумовлено фінансово-
економічними проблемами розвитку суспільства і держави. Законом 
України «Про Державний бюджет на 2013 рік» 263 (ст. 8) передбачено, 
що у 2013 році мінімальна заробітна плата: у місячному розмірі: з 1 сі-
чня – 1147 гривень, з 1 грудня – 1218 гривень; у погодинному розмірі: з 
1 січня – 6,88 гривні, з 1 грудня – 7,3 гривні. У порівнянні з цими пока-
зниками, Закон України «Про Державний бюджет на 2014 рік»264 (ст. 8) 
передбачає, що у 2014 році мінімальна заробітна плата у місячному ро-
змірі становить 1218 гривень, а у погодинному розмірі – 7,3 гривні. 
Тобто, по суті, змін у розмірі мінімальної заробітної плати не передба-
чається. Подібна тенденція спостерігається у 2015 році. Зокрема, Зако-
ном України «Про Державний бюджет на 2015 рік» установлено, що у 
2015 році мінімальна заробітна плата: у місячному розмірі: з 1 січня – 
1218 гривень, з 1 вересня – 1378 гривень; у погодинному розмірі: з 
1 січня – 7,29 гривні, з 1 вересня – 8,29 гривні (ст. 8). При цьому, якщо 
взяти до уваги прожитковий мінімум, то у 2015 році на одну особу він 
становить у розрахунку на місяць у розмірі з 1 січня 2015 року – 
1176 гривень, з 1 вересня – 1330 гривень, а для основних соціальних і 
демографічних груп населення: дітей віком до 6 років: з 1 січня 
2015 року – 1032 гривень, з 1 вересня – 1167 гривень; дітей віком від 6 
до 18 років: з 1 січня 2015 року – 1286 гривень, з 1 вересня – 
1455 гривень; працездатних осіб: з 1 січня 2015 року – 1218 гривень, з 
1 вересня – 1378 гривень; осіб, які втратили працездатність: з 1 січня 
2015 року – 949 гривень, з 1 вересня – 1074 гривні (ст. 7)265. Дещо ситу-
ація може змінитися у 2016 році. За змістом Закону України «Про Дер-
                       

263Про Державний бюджет на 2013 рік: Закон України від 06 грудня 2012 року № 5515-VI 
// Відомості Верховної Ради України. – 2013. – № 5–6. – Ст. 60. 

264Про Державний бюджет на 2014 рік: Закон України від 16 січня 2014 року № 719-VIІ // 
Відомості Верховної Ради України. – 2014. – № 9 – Ст. 93. 

265Про Державний бюджет на 2015 рік: Закон України від 28 грудня 2014 року № 80-VIІІ 
// Відомості Верховної Ради України. – 2015. – № 5 – Ст. 37; Про внесення змін до Закону 
України «Про Державний бюджет України на 2015 рік» : Закон України від 17 вересня 2015 № 
704- VIІІ // Голос України від 19.09.2015, № 174.  
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жавний бюджет на 2016 рік»266 передбачено установити, у 2016 році 
мінімальну заробітну плату: у місячному розмірі: з 1 січня – 
1378 гривень, з 1 травня – 1450 гривень, з 1 грудня – 1550 гривень; у 
погодинному розмірі: з 1 січня – 8,29 гривні, з 1 травня – 8,69 гривні, з 
1 грудня – 9,29 гривні (ст. 8). У той же час, у 2016 році прожитковий 
мінімум на одну особу в розрахунку на місяць встановлено у розмірі: з 
1 січня 2016 року – 1330 гривень, з 1 травня – 1399 гривень, з 1 грудня – 
1496 гривень, а для основних соціальних і демографічних груп насе-
лення: дітей віком до 6 років: з 1 січня 2016 року – 1167 гривень, з 
1 травня – 1228 гривень, з 1 грудня – 1313 гривень; дітей віком від 6 до 
18 років: з 1 січня 2016 року – 1455 гривень, з 1 травня – 1531 гривня, з 
1 грудня – 1637 гривень; працездатних осіб: з 1 січня 2016 року – 
1378 гривень, з 1 травня – 1450 гривень, з 1 грудня – 1550 гривень; осіб, 
які втратили працездатність: з 1 січня 2016 року – 1074 гривні, з 
1 травня – 1130 гривень, з 1 грудня – 1208 гривень (ст. 7). 

 Очевидно, що така ситуація продиктована наслідками фінансово-
економічної кризи, однак, ураховуючи стан розвитку суспільства і дер-
жави, видається необхідним поступове збільшення мінімальної заробі-
тної плати, що дозволить посилити її економічну і соціальну складові. 
Принагідно зауважити, що якщо взяти до уваги досвід держав-членів 
ЄС, то показники мінімальної заробітної плати лежать у площині меха-
нізмів соціального партнерства працівників, роботодавців та держави. 
Дослідження розмірів мінімальних заробітних плат за законодавством 
окремих держав-членів ЄС показує відсутність єдиних підходів до їх 
розмірів. Як правило, цей розмір визначається, виходячи із реального 
стану ринку праці та розвитку економіки, і складає від 100 до 2,0 тис. 
євро. Зокрема: Болгарія – 184 євро; Румунія – 218 євро; Литва – 300 євро; 
Чехія – 322 євро; Латвія – 360 євро; Словаччина – 380 євро; Естонія – 
390 євро; Хорватія – 396 євро; Польщі – 410 євро; Португалія – 589 євро; 
Греція – 683 євро; Мальта – 720 євро; Іспанія – 756 євро; Словенія – 
790 євро; Велика Британія – 1379 євро; Франція – 1458 євро; Німеччина – 
1473 євро; Бельгія, Нідерланди – 1502 євро, Люксембург – 1923 євро267. 

Слід зауважити, що незважаючи на очевидні проблеми фінансово-
економічного розвитку останніх років, все ж соціальні орієнтири розви-
тку держави вказують на потребу підвищення рівня мінімальної заробі-
тної плати як складової економічного і соціального благополуччя пра-
цюючих. Однак, перегляд розмірів мінімальної заробітної плати має 
провадитись досить виважено, враховуючи стан і динаміку розвитку 
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суспільства і держави. Із зростанням мінімальної заробітної плати, крім 
позитивних наслідків, пов’язана низка проблемних моментів, зокрема: 
як правило, різке підвищення її розміру негативно впливає на рівень 
зайнятості; деструктивний вплив можуть відчути суб’єкти малого підп-
риємництва з високою питомою вагою трудових витрат у виробництві; 
існує висока ймовірність скорочення витрат роботодавців на професій-
не навчання працюючих; уповільнення створення нових робочих місць; 
стимулювання тонізації ринку праці; існує висока ймовірність виник-
нення (збільшенння там, де є) заборгованості із заробітної плати. Вод-
ночас, перегляд мінімальної заробітної плати в сторону збільшення є 
більш конструктивним кроком, враховуючи її соціально-економічне 
значення, оскільки, вона: 1) є важливою і ключовою соціальною гаран-
тією працюючих; 2) посилює економічну вмотивованість працюючих за 
трудовим договором; 3) спрямовується на забезпечення гідного рівня 
життя працюючим; 4) посилює соціальну захищеність працюючих; 
5) сприяє розвитку конкуренції на ринку праці; 6) посилює роль стиму-
люючої функції заробітної плати, враховуючи те, що тарифна ставка 
першого розряду, посадовий оклад прив’язані до розміру мінімальної 
заробітної плати (ст. 6 Закону України «Про оплату праці»). 

Подальший процес просування по шляху подолання наслідків фі-
нансово-економічної кризи має передбачати якісний механізм перегля-
ду мінімальної заробітної плати в сторону збільшення. 

 
5.8. Право працівника на оплату праці та його захист 

 
За трудовим договором працівнику гарантується право на отриман-

ня заробітної плати (оплати праці) за виконану трудову функцію та інші 
трудові обов’язки (ст. 21 КЗпП України). Реалізація, гарантування, пра-
вова охорона цього права провадяться відповідно до Конституції та ін-
ших актів трудового законодавства України, актів соціального партнер-
ства, локальних нормативних актів. 

За змістом Конституції України працівнику гарантується встанов-
лення права на заробітну плату не нижчу від визначеної законом 
(ч. 4 ст. 43), а також права на своєчасне отримання винагороди за пра-
цю (заробітної плати) (ч. 7 ст. 43). Як відомо, розмір заробітної плати 
може бути нижчим за встановлений трудовим договором та мінімаль-
ний розмір заробітної плати у разі невиконання норм виробітку, виго-
товлення продукції, що виявилася браком, та з інших, передбачених 
чинним законодавством, причин, які мали місце з вини працівника. 

Забороняється будь-яке зниження розмірів оплати праці залежно від  
походження, соціального і майнового стану, расової та національної 
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належності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних переконань, 
членства у професійній спілці чи іншому об’єднанні громадян, роду і 
характеру занять, місця проживання. Суб’єкти організації оплати праці 
не мають права в односторонньому порядку приймати рішення з питань 
оплати праці, що погіршують умови, встановлені законодавством, уго-
дами і колективними договорами. При цьому заробітна плата працівни-
ків підприємств на території України виплачується у 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 поряд-
ку, встановленому Кабінетом Міністрів України за погодженням з На-
ціональним банком України. Водночас, колективним договором, як ви-
няток, може бути передбачено часткову виплату заробітної плати 
натурою (за цінами не вище собівартості) у розмірі, що не перевищує 
30 відсотків нарахованої за місяць, у тих галузях або за тими професія-
ми, де така виплата, еквівалентна за вартістю оплаті праці у грошовому 
виразі, є звичайною або бажаною для працівників, крім товарів, перелік 
яких встановлюється Кабінетом Міністрів України268. У зв’язку з цим 
слід зазначити, що забороняється виплата заробітної плати у вигляді 
зброї, боєприпасів та іншої продукції військового призначення, що ви-
пускається підприємствами оборонної промисловості. Також цією Пос-
тановою забороняється виплата у вигляді: продукції, що має стратегіч-
не значення за переліком, що визначається актами законодавства; 
вибухонебезпечних та отруйних речовин, наркотичних засобів; товарів 
виробничо-технічного призначення; нафти й нафтопродуктів; продукції 
хімічної промисловості, мінеральних добрив; продукції целюлозно-
паперової промисловості; будівельних матеріалів та виробів з них; лі-
соматеріалів (крім матеріалів, одержаних під час лісозаготівель); това-
рів медичної, фармацевтичної та мікробіологічної промисловості; бла-
городних металів і коштовного каміння, виробів з них; усіх видів 
алкогольних напоїв, включаючи спирт і виноматеріали; непродоволь-
чих товарів народного споживання; продовольчих товарів народного 
споживання промислової переробки, крім цукру, призначеного для роз-
рахунків із сільськогосподарськими підприємствами і насіннєвими за-
водами та водіями автотранспортних організацій, працівниками заліз-
ничного транспорту, які забезпечують перевезення цукрових буряків; 
продукції переробки ефіроолійних культур, крім олії рослинної, приз-
наченої для розрахунків з працівниками сільськогосподарських підпри-
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ємств; коконів шовкопряду; махорки, тютюну і тютюнових виробів; 
продукції звірівництва, хутра; вовни (сировини); шкіри та шкірсирови-
ни; сировини льону, конопель, бавовни для текстильної промисловості; 
лікарських рослин, рицин, хмелю, маку; коренеплодів цукрових буряків 
і продукції їх переробки; продукції насінництва; продукції бджільницт-
ва, крім меду; племінного поголів’я тварин. 

Роботодавець зобов’язаний інформувати працівників про виплату 
заробітної плати. При кожній виплаті заробітної плати він повинен по-
відомити працівника про такі дані, що належать до періоду, за який 
провадиться оплата праці: а) загальна сума заробітної плати з розшиф-
ровкою за видами виплат; б) розміри і підстави відрахувань та утри-
мань із заробітної плати; в) сума заробітної плати, що належить до ви-
плати (ст. 110 КЗпП України). 

КЗпП України (ст. 115) встановлює, що заробітна плата виплачуєть-
ся працівникам регулярно в робочі дні у строки, встановлені колектив-
ним договором або нормативним актом роботодавця, погодженим з ви-
борним органом первинної профспілкової організації чи іншим 
уповноваженим на представництво трудовим колективом органом (а в 
разі відсутності таких органів – представниками, обраними і уповнова-
женими трудовим колективом), але не рідше двох разів на місяць через 
проміжок часу, що не перевищує шістнадцяти календарних днів, та не 
пізніше семи днів після закінчення періоду, за який здійснюється ви-
плата. Крім того, у разі коли день виплати заробітної плати збігається з 
вихідним, святковим або неробочим днем, заробітна плата виплачуєть-
ся напередодні. Слід також зауважити, що розмір заробітної плати за 
першу половину місяця визначається колективним договором або нор-
мативним актом роботодавця, погодженим з виборним органом пер-
винної профспілкової організації чи іншим уповноваженим на предста-
вництво трудовим колективом органом (а в разі відсутності таких 
органів – представниками, обраними і уповноваженими трудовим коле-
ктивом), але не менше оплати за фактично відпрацьований час з розра-
хунку тарифної ставки (посадового окладу) працівника. Заробітна плата 
працівникам за весь час щорічної відпустки виплачується не пізніше 
ніж за три дні до початку відпустки. Разом з тим, при звільненні праці-
вника виплата всіх сум, що належать йому від підприємства, установи, 
організації, провадиться в день звільнення. Якщо працівник в день зві-
льнення не працював, то зазначені суми мають бути виплачені не піз-
ніше наступного дня після пред’явлення звільненим працівником вимо-
ги про розрахунок (ст. 116 КЗпП України).  

Виплата заробітної плати здійснюється за місцем роботи. Забороня-
ється провадити виплату заробітної плати у магазинах роздрібної торгі-
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влі, питних і розважальних закладах, за винятком тих випадків, коли 
заробітна плата виплачується працюючим у цих закладах особам. За 
особистою письмовою згодою працівника виплата заробітної плати  
може здійснюватися через установи банків, поштовими переказами на 
вказаний ними рахунок (адресу) з обов’язковою оплатою цих послуг за 
рахунок власника або уповноваженого ним органу. Своєчасність та об-
сяги виплати заробітної плати працівникам не можуть бути поставлені 
в залежність від здійснення інших платежів та їх черговості. 

Законом забороняється будь-яким способом обмежувати працівника 
вільно розпоряджатися своєю заробітною платою, крім випадків, пе-
редбачених законодавством. Також забороняються відрахування із за-
робітної плати, метою яких є пряма чи непряма сплата працівником ро-
ботодавцю чи будь-якому посередникові за одержання або збереження 
роботи. 

Доречно наголосити, що у разі банкрутства підприємства чи лікві-
дації його у судовому порядку зобов’язання перед працівниками такого 
підприємства щодо заробітної плати, яку вони повинні одержати за 
працю (роботу, послуги), виконану у період, що передував банкрутству 
чи ліквідації підприємства, виконуються відповідно до законодавства 
про банкрутство. Нове положення Європейської соціальної хартії (пе-
реглянутої) стосовно права всіх працівників на захист своїх інтересів у 
випадку банкрутства роботодавця (ст. 25) у сучасних умовах економіч-
ного та соціального розвитку України набуває суттєвого значення. Дана 
стаття внесена до переглянутої Хартії відповідно до Конвенції МОП 
про захист вимог працівників у випадку неплатоспроможності робото-
давця № 173 та Директиви 80/987/ЄС про захист працівників при не-
платоспроможності роботодавця. Застосування даних положень у пра-
вовому полі України має свої особливості, а саме: виконання 
зобов’язань державою повинно поєднувати два механізми захисту прав 
працівників – створення гарантійного фонду та визначення першочер-
говості виплат. 

Слід зауважити, що КЗпП не включив до системи основних держав-
них гарантій щодо оплати праці працівників забезпечення отримання 
ними заробітної плати у випадку припинення діяльності роботодавця та 
його неплатоспроможності, не визначив розмір та порядок виплати ко-
штів. Тому окремі науковці пропонують систему правових та економі-
чних норм щодо захисту прав працівників при неплатоспроможності 
роботодавця. Слушною є пропозиція В. В. Лазора щодо чіткого визна-
чення кола відносин, пов’язаних із відшкодуванням моральної шкоди за 
допомогою виплати вихідної допомоги, коли моральна шкода полягає у 
реальній втраті можливостей потерпілого повноцінно жити внаслідок 
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звільнення у зв’язку з банкрутством. Т. Постригань пропонує, крім га-
рантійних установ, створення комплексу компенсаційних форм, конт-
рольних заходів тощо. Крім того, відповідно до п. 16 Постанови Пле-
нуму Верховного Суду України «Про судову практику в справах про 
банкрутство» від 18.12.2009 р. № 15 вимоги кредиторів щодо виплати 
заборгованості із заробітної плати працівникам боржника випливають з 
трудових правовідносин сторін. Кредиторами є особи, з якими боржник 
уклав трудовий договір, а підставою для цих вимог є порушення робо-
тодавцем своїх зобов’язань за трудовим договором щодо оплати праці. 
Склад та розмір вимог за заробітною платою у справі про банкрутство 
мають визначатися відповідно до положень Закону України «Про опла-
ту праці», ці вимоги мають бути визначені кредиторами виключно у 
грошовому виразі незалежно від форми виплати заробітної плати. При 
укладанні працівником трудового договору (контракту) власник або 
уповноважений ним орган доводить до його відома умови оплати праці, 
розміри, порядок і строки виплати заробітної плати, підстави, згідно з 
якими можуть провадитися відрахування у випадках, передбачених за-
конодавством. Про нові або зміну діючих умов оплати праці в бік погі-
ршення роботодавець повинен повідомити працівника не пізніше як за 
два місяці до їх запровадження або зміни. При кожній виплаті заробіт-
ної плати власник або уповноважений ним орган повинен повідомити 
працівника про такі дані, що належать до періоду, за який провадиться 
оплата праці: а) загальна сума заробітної плати з розшифровкою за ви-
дами виплат; б) розміри і підстави відрахувань із заробітної плати; 
в) сума заробітної плати, що належить до виплати.  

На практиці майже на кожному підприємстві, установі, організації є 
відхилення від встановлених норм, які вимагають відповідного право-
вого регулювання оплати праці. Закон України «Про оплату праці» 
(ст. 12) перераховує ці норми та гарантії, які є мінімальними державни-
ми гарантіями. До виплат на користь працівників, мінімальні розміри 
яких встановлюються КЗпП та іншими актами законодавства, належать 
норми оплати праці: у надурочний час (ст. 106 КЗпП); у святкові, неро-
бочі та вихідні дні (ст. 107 КЗпП); у нічний час (ст. 108 КЗпП); за час 
простою, який мав місце не з вини працівника (ст. 113 КЗпП); при виго-
товленні продукції, що виявилася браком не з вини працівника (ст. 112 
КЗпП); працівників молодше від 18 років при скороченій тривалості 
робочого часу (ст. 194 КЗпП) тощо. 

Певні особливості має порядок виплати заробітної плати у разі при-
пинення трудового договору з працівником. Так, у разі припинення 
трудового договору з працівником виплата всіх сум, що належать йому 
від роботодавця, провадиться в день звільнення. Якщо у цей день пра-
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цівник не працював, то зазначені суми мають бути виплачені не пізніше 
наступного дня після пред’явлення звільненим працівником вимоги про 
розрахунок. Про нараховані суми, належні працівникові при звільненні, 
роботодавець повинен письмово повідомити працівника перед випла-
тою зазначених сум. У разі спору про розмір сум, належних працівни-
кові при звільненні, роботодавець у будь-якому випадку повинен у 
встановлений строк виплатити не оспорювану ним суму. Крім того, за-
кон встановлює юридичну відповідальність роботодавця за затримку у 
виплаті заробітної плати у разі припинення трудового договору з праці-
вником. Так, у разі невиплати з вини роботодавця належних звільнено-
му працівникові сум у встановлені строки, при відсутності спору про їх 
розмір роботодавець повинен виплатити працівникові його середній за-
робіток за весь час затримки по день фактичного розрахунку. Однак, 
при наявності спору про розміри належних звільненому працівникові 
сум роботодавець повинен сплатити відшкодування в тому разі, коли 
спір вирішено на користь працівника. Якщо спір вирішено на користь 
працівника частково, то розмір відшкодування за час затримки визначає 
орган, який виносить рішення по суті спору. 

Важливим напрямком державного регулювання оплати праці є за-
безпечення права всіх працівників на своєчасне отримання заробітної 
плати, а також її недоторканості шляхом обмеження переліку підстав та 
розмірів відрахувань із заробітної плати за розпорядженням роботодавця. 

Відрахування із зарплати – це ті відрахування із заробітної плати 
працівника, які можуть здійснюватися за розпорядженням роботодавця 
або за рішенням суду. Якщо здійснюються відрахування на підставі за-
яви самого працівника, то такі відрахування не обмежуються ні розмі-
ром, ні випадками. 

Відрахування із заробітної плати працівників для покриття їх забор-
гованості підприємству, установі і організації, де вони працюють, мо-
жуть провадитись за наказом (розпорядженням) роботодавця (ст. 127 
КЗпП): 1) для повернення авансу, виданого в рахунок заробітної плати; 
для повернення сум, зайво виплачених внаслідок лічильних помилок; 
для погашення невитраченого і своєчасно не поверненого авансу, вида-
ного на службове відрядження або переведення до іншої місцевості; на 
господарські потреби, якщо працівник не оспорює підстав і розміру 
відрахування; 2) при звільненні працівника до закінчення того робочого 
року, в рахунок якого він вже одержав відпустку, за не відроблені дні 
відпустки. Відрахування за ці дні не провадиться, якщо працівник зві-
льняється з роботи з підстав, зазначених у пунктах 3, 5, 6 статті 36 і пу-
нктах 1, 2 і 5 статті 40 КЗпП України, а також при направленні на нав-
чання та в зв’язку з переходом на пенсію; 3) при відшкодуванні шкоди, 
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завданої з вини працівника роботодавцю (підприємству, установі, орга-
нізації). Також встановлюючи перелік таких випадків, законодавець 
одночасно передбачив строки, протягом яких можуть здійснюватися 
такі відрахування. Якщо відрахування проведені з порушенням строків, 
зазначених у законі, то за позовом працівника, навіть за наявності підс-
тав для таких відрахувань, відрахування із заробітної плати повинні бу-
ти повернуті працівнику. 

У випадках неповернення виданого авансу в рахунок зарплати сум, 
зайво виплачених внаслідок арифметичної помилки, невитраченого і 
своєчасно неповерненого авансу на відрядження та інших виплат, робо-
тодавець може стягнути ці суми не пізніше одного місяця з моменту, 
встановленого для повернення авансу чи заборгованості або виплати 
неправильно обчисленої суми (ст. 127 КЗпП). Так, для повернення ава-
нсу, отриманого на відрядження і невикористаного, встановлено три 
дні після завершення відрядження. Після закінчення третього дня влас-
нику надається один місяць стягнути ці суми із зарплати працівника 
своїм розпорядженням. 

При звільненні працівника до закінчення того робочого часу, за 
який працівник одержав відпустку, дозволяється зробити відрахування 
із заробітної плати за невідпрацьовані дні відпустки. Не допускається 
відрахування, якщо працівник звільняється з роботи за п. 3, 5, 6 ст. 36 
та за п. 1, 2, 5 ст. 40 КЗпП України. 

Всі зазначені підстави звільнення не обумовлені винними діями 
працівника. Такі відрахування проводяться при проведенні розрахунку 
з вивільнюваним працівником. Із заробітної плати працівника можуть 
проводитися відрахування на підставі розпорядження роботодавця при 
заподіянні працівником шкоди підприємству, установі, організації, при 
якій настає обмежена матеріальна відповідальність працівника. В тако-
му випадку роботодавець зобов’язаний видати розпорядження чи наказ 
протягом 2-х тижнів з моменту виявлення шкоди, а відрахування про-
вести не раніше 7 днів з моменту видачі наказу чи розпорядження. На 
підставі рішень суду відрахування із зарплати можуть проводитися при 
наявності будь-якого виконавчого листа протягом всього строку до по-
гашення заборгованості. 

Крім цього, обмежено розміри відрахувань з кожної заробітної пла-
ти (ст. 128 КЗпП). При кожній виплаті заробітної плати загальний роз-
мір всіх відрахувань не може перевищувати 20% виплати. При наявнос-
ті декількох виконавчих листів чи інших підстав для відрахувань цей 
розмір може бути збільшений до 50% і лише при стягненні аліментів на 
неповнолітніх дітей або при перечисленні відрахувань при відбуванні 
виправно-трудових робіт цей розмір може перевищувати 50%. 
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До недавнього часу законодавство передбачало лише відповідальність 
за затримку розрахунку при звільненні працівника з роботи. Роботодавець 
зобов’язаний відшкодувати працівнику середній заробіток за всі дні не 
проведеного розрахунку (затримки) аж до дня вирішення спору судом. 

Порівняно новими явищами в законодавстві є спроба індексувати і 
компенсувати працівнику витрати у зв’язку із затримкою зарплати. Та-
ка індексація проводиться на підставі Закону України «Про індексацію 
грошових доходів населення»269. 

Індексація – це встановлений законами та іншими нормативно-
правовими актами механізм підвищення грошових доходів громадян, 
який дає можливість частково або повністю відшкодувати їм дорож-
чання споживчих товарів і послуг. Індексація проводиться у разі, коли 
величина індексу споживчих цін перевищила поріг індексації в розмірі 
101%. Згідно зі ст. 5 вищеназваного Закону індексації підлягають гро-
шові доходи громадян, що не перевищують прожиткового мінімуму 
(для працюючих – за основним місцем роботи). При цьому обчислення 
індексу споживчих цін для індексації грошових доходів населення про-
вадиться наростаючим підсумком. Для проведення подальшої індекса-
ції грошових доходів населення обчислення індексу споживчих цін по-
чинається за місяцем, у якому індекс споживчих цін перевищив поріг 
індексації. При цьому підвищення грошових доходів населення у 
зв’язку з індексацією здійснюється з першого числа місяця, що настає 
за місяцем, у якому опубліковано індекс споживчих цін. У разі виник-
нення зазначених вище обставин, у встановленому законом порядку 
здійснюється перегляд розмірів: заробітної плати; пенсій; державної 
соціальної допомоги; стипендій, що виплачуються студентам держав-
них та комунальних вищих навчальних закладів. 

Перегляд розмірів державних соціальних гарантій та гарантій опла-
ти праці здійснюється уповноваженими на це органами протягом міся-
ця, в якому виникли підстави для перегляду. 

Отже, індексація є компенсування частини грошових втрат у зв’язку з 
підвищенням цін. Цілком справедливо, що у разі затримки виплати заробі-
тної плати (доходу) роботодавець повинен нараховувати компенсацію від-
повідно до Закону України «Про компенсацію громадянам втрати частини 
доходів у зв’язку з порушенням строків їх виплати»270. Згідно з цим Зако-
ном (ст. 2) компенсація громадянам втрати частини доходів у зв’язку з по-
рушенням строків їх виплати провадиться у разі затримки на один і більше 

                       
269Про індексацію доходів громадян: Закон України від 6 лютого 2003 року № 491-IV // 

Відомості Верховної Ради України. – 2003. – № 15. – Ст. 111. 
270Про компенсацію громадянам втрати частини доходів у зв’язку з порушенням строків 

їх виплати: Закон України від 19 жовтня 2000 року № 2050-III // Відомості Верховної Ради 
України. – 2000. – № 49. – Ст. 422. 
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269Про індексацію доходів громадян: Закон України від 6 лютого 2003 року № 491-IV // 

Відомості Верховної Ради України. – 2003. – № 15. – Ст. 111. 
270Про компенсацію громадянам втрати частини доходів у зв’язку з порушенням строків 

їх виплати: Закон України від 19 жовтня 2000 року № 2050-III // Відомості Верховної Ради 
України. – 2000. – № 49. – Ст. 422. 
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календарних місяців виплати доходів, нарахованих громадянам за період, 
починаючи з дня набрання чинності цим Законом. 

У відповідності до Закону України «Про оплату праці» (ст. 36) за 
порушення законодавства про оплату праці винні посадові особи при-
тягуються до дисциплінарної, матеріальної, адміністративної, криміна-
льної відповідальності. За невиконання підприємством зобов’язань що-
до виплати зарплати працівникам, недотримання графіку погашення 
заборгованості з зарплати керівник державного підприємства може бу-
ти звільнений з посади з достроковим розірванням контракту. 

Частина перша ст. 41 КпАП України передбачає, що у порушення 
встановлених термінів виплати пенсій, стипендій, заробітної плати, ви-
плата їх не в повному обсязі, а також інші порушення вимог законодав-
ства про працю тягнуть за собою накладення штрафу на посадових осіб 
підприємств, установ і організацій незалежно від форми власності та 
громадян – суб’єктів підприємницької діяльності від тридцяти до ста 
неоподатковуваних мінімумів доходів громадян. У ст. 175 КК України 
передбачено, що безпідставна невиплата заробітної плати, стипендії, 
пенсії чи іншої установленої законом виплати громадянам більш як за 
один місяць, вчинена умисно керівником підприємства, установи або 
організації незалежно від форми власності чи громадянином – 
суб’єктом підприємницької діяльності, – 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 чи 
займатися певною діяльністю на строк до трьох років. Те саме діяння, 
якщо воно було вчинене внаслідок нецільового використання коштів, 
призначених для виплати заробітної плати, стипендії, пенсії та інших 
встановлених законом виплат, – карається штрафом від тисячі до півто-
ри тисячі неоподатковуваних мінімумів доходів громадян або обме-
женням 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. Особа звільняється від кри-
мінальної відповідальності, якщо до притягнення до кримінальної від-
повідальності нею здійснено виплату заробітної плати, стипендії, пенсії 
чи іншої встановленої законом виплати громадянам. 

 
5.9. Організація оплати праці  

 
Організація оплати праці становить систему організаційно-правових 

заходів, спрямованих на встановлення змісту і порядку введення систе-
ми оплати праці, тарифної системи, нормування праці, відрядних розці-
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нок, преміювання, інших заохочувальних, компенсаційних і гарантій-
них виплат, встановлення норм оплати праці при відхиленні від тариф-
них умов, форм і строків виплати заробітної плати тощо. 

Питання щодо поліпшення умов праці, життя і здоров’я, гарантії 
обов’язкового медичного страхування працівників підприємства та їх 
сімей, а також інші питання соціального розвитку вирішуються трудо-
вим колективом за участю роботодавця відповідно до законодавства, 
установчих документів підприємства, колективного договору (ст. 69 ГК 
України). 

У КЗпП України «Оплата праці на підприємствах, в установах, ор-
ганізаціях» (ст. 97) встановлено, що форми і системи оплати праці, но-
рми праці, розцінки, тарифні сітки, ставки, схеми посадових окладів, 
умови запровадження та розміри надбавок, доплат, премій, винагород 
та інших заохочувальних, компенсаційних і гарантійних виплат встано-
влюються підприємствами, установами, організаціями самостійно у ко-
лективному договорі з дотриманням норм і гарантій, передбачених за-
конодавством, генеральною та галузевими (територіальними) угодами. 
Умови оплати праці працівника, який працює за трудовим договором у 
фізичної особи, визначаються угодою між роботодавцем і працівником. 

Нормування праці є складовою (функцією) управління виробницт-
вом і включає визначення необхідних витрат праці (часу) на виконання 
робіт (виготовлення продукції) як окремими працівниками, так і колек-
тивами працівників (бригадами) та встановлення на цій основі норм 
праці. 

На сьогодні в Україні діють два основні підзаконні нормативні акти, 
що стосуються питань нормування праці, а саме: постанова Кабінету 
Міністрів України від 20 березня 1995 року № 197 «Про заходи поліп-
шення нормування праці в народному господарстві»271 та Рекомендації 
щодо нормування праці в галузях народного господарства272, схвалені пос-
тановою колегії Міністерства праці України від 19.04.1995 року № 2. 

Норми праці – це норми виробітку, норми часу виконання роботи, 
обслуговування і чисельності працівників, які можуть виконувати таку 
роботу. 

Норма часу – це розмір затрат робочого часу, встановлений для ви-
конання одиниці роботи працівником або групою працівників (напри-
клад, бригадою) відповідної кваліфікації у визначених організаційно-
технічних умовах. 

                       
271Про заходи поліпшення нормування праці в народному господарстві: постанова Кабі-

нету Міністрів України від 20 березня 1995 року № 197 // [Електрон. ресурс]. – Режим досту-
пу: http://zakon1.rada.gov.ua 

272Рекомендації щодо нормування праці в галузях народного господарства, схвалені пос-
тановою колегії Міністерства праці України від 19.04.1995 р. № 2. 
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нету Міністрів України від 20 березня 1995 року № 197 // [Електрон. ресурс]. – Режим досту-
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Норма виробітку – це встановлений обсяг роботи (кількість оди-
ниць продукції), який працівник або група працівників відповідної ква-
ліфікації повинен виконати за одиницю робочого часу у визначених ор-
ганізаційно-технічних умовах. 

Норма обслуговування – це кількість виробничих об’єктів (робо-
чих місць, одиниць обладнання), які працівник або група працівників 
певної кваліфікації повинні обслужити протягом одиниці робочого часу 
у визначених організаційно-технічних умовах. 

Норма (норматив) чисельності – це встановлена чисельність пра-
цівників певного професіонально-кваліфікаційного складу, необхідна 
для виконання конкретних виробничих, управлінських функцій або об-
сягів робіт. 

З метою підвищення ефективності праці працівників, праця яких 
оплачується погодинно, встановлюються нормовані завдання, на підс-
таві вищевизначених норм праці. Нормоване завдання – це встановле-
ний обсяг роботи, який працівник або група працівників повинні вико-
нати за робочу зміну, робочий місяць. Норми праці в усіх їх проявах 
встановлюються в залежності від рівня розвитку техніки в т.ч. устатку-
вання, технологій, організацій виробництва рішенням роботодавця ра-
зом з виборним органом первинної профспілкової організації. Про вве-
дення нових норм власник зобов’язаний повідомити працівників не 
пізніше ніж за один місяць. Запровадження нових, заміна або перегляд 
існуючих норм обов’язково повинно супроводжуватися поясненням 
працівникам причин такої заміни. 

Акти трудового законодавства регулюють термін дії норм праці. Та-
кі терміни бувають 3-х видів: 1) стабільні (постійні); 2) тимчасові; 
3) одноразові. За загальним правилом норми праці встановлюються на 
невизначений строк до їх заміни або перегляду і називаються стабіль-
ними. На час освоєння нових видів робіт, проведення експерименталь-
них робіт можуть застосовуватися тимчасові норми. При їх запрова-
дженні обов’язково встановлюється час їх дії. При проведенні 
аварійних та інших не передбачених робіт можуть затверджуватися ра-
зові норми саме для цього виду робіт. 

Доречно наголосити, що нормування праці є важливою складовою 
частиною організації оплати праці, зокрема, на виробництві і в сфері 
обслуговування. В умовах переходу до ринкових відносин проблема 
нормування праці набуває особливої актуальності. Традиційно до нор-
мування входила діяльність із встановлення норм витрат праці, іншими 
словами, нормувався процес праці. Водночас норми результатів праці, 
на жаль, відсутні в чинному законодавстві. Це можна пояснити тим, що 
КЗпП був зорієнтований на планову адміністративно-командну систему 
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і не відповідає сучасним ринковим реаліям, в умовах яких особливе 
значення набувають саме результати праці, які мають бути покладені в 
основу правового регулювання відносин між роботодавцем і найманим 
працівником. 

 
5.10. Тарифна система та системи оплати праці 

 
Основою оплати праці є тарифна система. Тарифна система викори-

стовується для розподілу робіт залежно від їх складності, а працівників 
– залежно від їх кваліфікації та продуктивності праці, іншими словами, 
вона є основою формування та диференціації розмірів заробітної плати. 
Тарифна система – це система правових актів, за допомогою яких 
здійснюється оплата праці в залежності від її кількості, якості, умов ви-
конання роботи, характеру роботи та кваліфікації самого працівника. 

Слід підкреслити, що тарифна система, яка діє в Україні, законодав-
чо закріплена у КЗпП України (ст. 96) та нормах Закону України «Про 
оплату праці». Елементи тарифної системи можна умовно поділити на 
три групи. 

До 1-ї групи входять елементи, що використовуються при оплаті 
праці робітників. Ними є: тарифні ставки, тарифні сітки, єдиний тариф-
но-кваліфікаційний довідник робіт і професій робітників. 

До 2-ї входять елементи, що використовуються при оплаті праці 
спеціалістів, службовців і керівників. Наприклад: схеми посадових 
окладів; кваліфікаційні довідники посад керівників, службовців і спеці-
алістів. Зазначені елементи використовуються при визначенні основно-
го заробітку. 

До 3-ї групи включаються елементи, які використовуються для 
встановлення додаткової частини заробітку, доплати, надбавки тощо. 

Тарифна ставка – це норма оплати праці працівника відповідної 
спеціальності та кваліфікації за одиницю часу. Як правило, встановлю-
ється погодинна і поденні тарифні ставки. Денна тарифна ставка обра-
ховується у розрахунку на 7-годинний робочий день при нормальній 
тривалості робочого часу. В юридичній літературі підкреслюється, що, 
як правило, для кожного розряду встановлюються дві окремі тарифні 
ставки: одна – для працівників, які працюють за погодинною оплатою 
праці, та друга – для працівників, які працюють за відрядною системою 
оплати праці, яка використовується для обчислення відрядних розцінок. 
Тарифні ставки формуються також з урахуванням умов праці (наявність 
важких, шкідливих умов тощо). 

Тарифна ставка покладається в основу оплати праці і є складовою 
тарифної сітки. 
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Тарифна сітка – шкала (схема), за допомогою якої визначаються 
співвідношення в оплаті праці працівників залежно від складності ро-
боти та їх кваліфікації, тобто забезпечується більш висока оплата праці 
за більш складну роботу. 

Тарифний розряд – це показник ступеня складності роботи, що ви-
конується, і рівня кваліфікації працівника. Тарифна ставка першого ро-
зряду встановлює розмір оплати праці найпростішої роботи: чим скла-
дніший вид роботи, тим вищий тарифний розряд. 

За допомогою тарифної сітки встановлюється співвідношення тари-
фних ставок між розрядами. У тарифній сітці зазначається: назва спеці-
альності (кваліфікації) робітника; тарифна ставка 1-го розряду та k для 
кожного вищого розряду. 

Тарифні ставки (оклади) інших, більш високих розрядів і груп ви-
значаються множенням тарифної ставки (окладу) 1–го розряду на тари-
фний коефіцієнт відповідного розряду груп тарифних коефіцієнтів. 
Першому розряду відповідає коефіцієнт одиниця. Відтак, першому роз-
ряду відповідає найбільш проста праця і тарифна ставка за першим роз-
рядом є найменшою. І саме від тарифної ставки першого розряду варто 
відштовхуватись для того, щоб встановити тарифну ставку кожного на-
ступного розряду. Так, наприклад, якщо тарифна ставка за першим роз-
рядом складає 1218 гривень, а тарифний коефіцієнт другого розряду 
1,2, то відповідно розмір тарифної ставки для другого розряду визнача-
тиметься шляхом множення 1218 на 1,2. Останній тарифний розряд та-
рифної сітки передбачає тарифну ставку за найбільш складну роботу. 

Стосовно робітників тарифікація проводиться на підприємстві. При-
своєння робітникові кваліфікаційного розряду або його підвищення 
провадиться за заявою працівника, яка розглядається кваліфікаційною 
комісією. Комісія перевіряє теоретичні знання робітника і здачу проб. 
Рішення про присвоєння приймає роботодавець за погодженням з 
профспілковим комітетом. За грубе порушення технологічної дисцип-
ліни та інші серйозні порушення, які спричинили погіршення якості 
продукції, робітникові може бути знижено кваліфікацію на 1 розряд 
терміном до 3 місяців. Поновлення розряду провадиться в порядку при-
своєння. Розряд належить до умов трудового договору, отже, може змі-
нюватися лише за угодою сторін. Якщо працівник не справляється з 
роботою за присвоєним йому розрядом, роботодавець повинен запро-
понувати йому іншу, менш кваліфіковану, роботу з присвоєнням відпо-
відного розряду. У разі незгоди працівника трудовий договір може бути 
розірваний за п. 2 ст. 40 КЗпП України. 

Загальна перетарифікація розрядів можлива лише у зв’язку з доко-
рінними змінами в організації виробництва, наприклад, при зміні про-
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філю підприємства, введенні нового тарифно-кваліфікаційного довід-
ника. Подібні випадки є змінами істотних умов праці й мають провади-
тися за правилами ч. 3. ст. 32 КЗпП України. Працівник повинен бути 
попереджений про такі зміни за 2 місяці. Якщо він не згоден продовжу-
вати роботу в нових умовах праці, то він може бути звільнений за п. 6. 
ст. 36 КЗпП України. 

З метою упорядкування оплати праці працівників установ, закладів 
та організацій окремих галузей бюджетної сфери, а також створення 
механізму підтримання на постійному рівні оптимальних міжгалузевих 
та міжпосадових співвідношень в оплаті праці Кабінет Міністрів Укра-
їни прийняв Постанову від 30 серпня 2002 року № 1298 (набрала чин-
ності з 1 січня 2003 року). «Про оплату праці працівників на основі 
єдиної тарифної сітки розрядів і коефіцієнтів з оплати праці працівни-
ків установ, закладів та організацій бюджетної сфери»273, якою затвер-
джено низку нормативних документів, спрямованих на уніфікацію кри-
теріїв в оплаті праці. Зокрема, затверджено: 1) єдину тарифну сітку з 
оплати праці працівників бюджетної сфери; 2) схему тарифних розрядів 
посад керівних, наукових, науково-педагогічних, педагогічних праців-
ників і фахівців бюджетних установ; 3) схему тарифних розрядів посад 
(професій) фахівців, керівників інших структурних підрозділів і техніч-
них службовців, загальних для всіх бюджетних установ, закладів та ор-
ганізацій; 4) схему тарифних розрядів посад (професій) робітників, за-
гальних для всіх бюджетних установ, ставки погодинної оплати праці 
працівників усіх галузей економіки за проведення навчальних занять. 

Механізм дії тарифної сітки такий. Єдина тарифна сітка передбачає 
25 тарифних розрядів і тарифні коефіцієнти від 1 до 4,51. Посадові 
оклади (тарифні ставки) за розрядами Єдиної тарифної сітки визнача-
ються шляхом множення окладу (ставки) 1-го тарифного розряду на 
відповідний тарифний коефіцієнт. Схему тарифних розрядів встановле-
но окремо для посад науково-педагогічних і педагогічних працівників 
та для посад (професій) фахівців, керівників і технічних службовців, за-
гальних для всіх бюджетних установ, закладів та організацій. 

Для першої групи, наприклад, для посади керівника вищого навча-
льного закладу 3-го та 4-го рівнів акредитації встановлено діапазон ро-
зрядів за Єдиною тарифною сіткою від 22 до 24; для посади вчителів 
(всіх спеціальностей), викладачів, вихователів – від 8 до 12 розрядів 
тощо. 
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Досвід країн з розвинутою ринковою економікою показує активне ви-
користання тарифної системи як інструмента диференціації оплати праці. 
Застосовуються її різні модифікації. Складові елементи тарифної системи 
визначаються на договірній основі між роботодавцем та працівниками. 

В Україні праця службовців оплачується на основі схем посадових 
окладів. Схема посадових окладів – це елемент тарифної системи, що 
являє собою систему посад та відповідні щодо них посадові оклади. 
Вони містять примірний перелік посад керівників, спеціалістів і служ-
бовців із зазначенням окладу для кожного працівника, що включений в 
штатний розпис підприємства, установи, організації. До неї, як правило, 
включаються оклади із зазначенням граничних мінімальних і максима-
льних розмірів щодо кожної посади. Конкретний розмір окладу служ-
бовця встановлюється роботодавцем відповідно до посади і кваліфікації 
працівника при укладенні трудового договору (контракту). За загаль-
ним правилом власник в односторонньому порядку не може знизити 
посадовий оклад. Зниження можливе лише за результатами атестації і в 
межах «вилки» окладу за даною посадою, передбаченою штатним роз-
писом підприємства. Слід зазначити, що схема посадових окладів за-
звичай формується роботодавцем у штатному розписі, де фіксуються 
посади та відповідні їм посадові оклади у твердій сумі або ж мінімальні 
та максимальні межі. 

Третім елементом 1-ї групи є тарифно-кваліфікаційний довідник ро-
біт і професій. Тарифно-кваліфікаційний довідник – це елемент тариф-
ної системи, що являє собою документ (збірник), який містить детальну 
характеристику основних видів робіт (трудових функцій) за їх складні-
стю та важливістю у певній галузі економіки, у тому числі основних 
вимог (знань, вмінь та навичок), яким має відповідати працівник, щоб 
бути спроможним виконувати роботу (трудову функцію) та використо-
вується для тарифікації робіт і присвоєння працівникам тарифних роз-
рядів. Зазначений довідник розробляється та затверджується Міністерс-
твом соціальної політики України. Його особливість полягає в тому, що 
роботодавець може віднести виконувані роботи (трудові функції) до 
певних тарифних розрядів згідно з вимогами довідника за погодженням 
з виборним органом первинної профспілкової організації або іншим ор-
ганом, уповноваженим трудовим колективом на представництво інте-
ресів працівників. 

Тарифно-кваліфікаційний довідник не слід ототожнювати з Класи-
фікатором професій, який являє собою систематизовані переліки робіт і 
професій, які використовуються на виробництві. За загальним прави-
лом відповідно до Класифікатора професій визначається трудова функ-
ція працівника. 
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До 3-ї групи елементів тарифної системи, як зазначалося вище, 
включаються елементи, які використовуються для встановлення додат-
кової частини заробітку, доплати, надбавки. Законодавство України пе-
редбачає широкий набір доплат і надбавок до основної заробітної плати 
працівників, що дає змогу суттєво підвищити її рівень. Призначення 
надбавок до основної оплати праці полягає в тому, щоб стимулювати 
працівників до підвищення ділової кваліфікації і зростання майстернос-
ті; тривалого виконання трудових обов’язків у певній сфері трудової ді-
яльності. За допомогою доплат, як правило, компенсуються підвищена 
інтенсивність і напруженість праці. 

Для належної організації оплати праці ключове значення мають її 
форми та системи. 

Системи оплати праці – сукупність способів обчислення розмірів 
винагороди, належної виплати працівникам відповідно до витрат праці, 
а в ряді випадків – і до її результатів. На підприємстві системи оплати 
праці встановлюються у колективному договорі, переведення праців-
ників на іншу систему оплати праці є зміною істотних умов праці й ви-
магає попередження працівників за два місяці. 

У КЗпП України (ст. 97) та Законі України «Про оплату праці» пе-
редбачено можливість здійснення оплати праці за почасовою або відря-
дною системою оплати праці. 

При почасовій системі оплата здійснюється за відпрацьований 
час, а при відрядній системі – за кількість виготовленої продукції, 
виконаних робіт. 

Почасова система оплати праці – це визначений на підставі актів 
трудового законодавства та локально-правових актів спосіб визначення 
заробітної плати, коли мірою праці є витрачений працівником час на 
виконання одиниці роботи. Почасова система оплати праці використо-
вується при визначенні заробітної плати службовців, зокрема держав-
них службовців. 

Виходячи з того, який відрізок часу взято для обчислення заробі-
тку, почасова система поділяється на погодинну, поденну і помісяч-
ну. При погодинній почасовій оплаті праці заробітна плата визнача-
ється шляхом множення відповідної часової тарифної ставки на 
число відпрацьованих в обліковому періоді годин. При поденній по-
часовій оплаті праці заробітна плата визначається шляхом множення 
відповідної денної тарифної ставки на число відпрацьованих в облі-
ковому періоді днів. 

При помісячній почасовій оплаті праці за відпрацьований повний 
місяць виплачується місячна тарифна ставка або посадовий оклад, не-
залежно від кількості робочих днів у цьому місяці. 
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З позицій сьогодення та досвіду держав-членів ЄС така система оп-
лата праці має бути основною, що сприятиме забезпеченню належного 
рівня життя працівників. 

Відрядна система оплати праці – це визначений на підставі актів 
трудового законодавства та локально-правових актів спосіб визначення 
заробітної плати, коли мірою праці виступає кількість виготовленої 
продукції за встановлений проміжок робочого часу. 

При відрядній оплаті праці розцінки визначаються, виходячи з уста-
новлених розрядів роботи, тарифних ставок (окладів) і норм виробітку 
(норм часу). Відрядна розцінка визначається шляхом ділення погодин-
ної (денної) тарифної ставки, яка відповідає розряду роботи, що вико-
нується, на погодинну (денну) норму виробітку. Відрядна розцінка мо-
же бути визначена також шляхом множення погодинної (денної) 
тарифної ставки, яка відповідає розряду роботи, що виконується, на 
встановлену норму часу в годинах або днях. Відрядна система заробіт-
ної плати має наступні види: пряма відрядна система, відрядно-
прогресивна система заробітної плати, акордна система заробітної пла-
ти і побічно-відрядна система заробітної плати. Наприклад, пряма від-
рядна система оплати праці полягає в тому, що заробітна плата визна-
чається виходячи з того, що кожна одиниця продукції (деталей, товарів) 
оплачується за незмінною відрядною розцінкою. Для визначення розмі-
ру заробітної плати працівника відрядна розцінка, незалежно від спосо-
бу її обчислення, множиться на кількість виготовленої працівником 
продукції. 

КЗпП України (ст. 97) встановлено, що оплата праці може проводи-
тись за результатами індивідуальних і колективних робіт. 

Переважно, заробітна плата нараховується кожному працівнику ін-
дивідуально, тобто лише за його працю. Такий підхід характерний для 
почасової системи оплати праці. Разом з тим, коли йдеться про відряд-
ну систему оплати праці, то у разі її застосування заробітна плата може 
нараховуватись індивідуально, а також колективно. Зокрема, при коле-
ктивній відрядній системі оплати праці заробітна плата кожного праці-
вника залежить від результатів роботи колективу (бригади). Згідно зі 
ст. 2527 КЗпП колектив бригади може розподіляти колективний заробі-
ток із застосуванням коефіцієнта трудової участі, який якраз і характе-
ризує ступінь участі окремих членів бригади у загальних результатах 
роботи бригади. 

Окремим елементом системи оплати праці можна визначити премі-
ювання. 

Під преміюванням розуміють виплату працівникам грошових сум 
понад основний заробіток з метою стимулювання результатів праці та 
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їх заохочення. Відтак, окремі науковці вважають, що преміальна систе-
ма оплати праці є додатковою (допоміжною) до почасової або відрядної. 

Преміювання здійснюється у двох формах: 1) преміювання, перед-
бачене системою оплати праці; 2) преміювання як вид заохочення (поза 
системою оплати праці). У тих випадках, коли для працівників перед-
бачена виплата премії за досягнення заздалегідь встановлених вироб-
ничих показників, що входять до системи оплати праці, на підприємстві 
приймаються локальні положення про преміювання, які затверджують-
ся власником за погодженням з профкомом. У положеннях встановлю-
ються конкретні показники, умови преміювання, коло працівників, що 
мають отримати премію, розмір премії (зазвичай конкретний відсоток 
до посадового окладу), підстави для зниження і позбавлення премії. За 
преміальної системи оплати праці працівник має суб’єктивне право ви-
магати виплати премії при досягненні запланованих показників, а влас-
ник зобов’язаний виплатити суму премії. Зниження, позбавлення премії 
здійснюється на спеціальних підставах, а саме: за порушення виробни-
чої, технологічної дисципліни; повернення продукції внаслідок незадо-
вільної якості; прогулу; появи на роботі в нетверезому стані; розкра-
дання на роботі. Працівники, які допустили порушення покладених на 
них трудових обов’язків, можуть бути повністю або частково позбавле-
ні преміальної винагороди (депреміювання). 

Винагорода за підсумками роботи за рік – особливий вид премію-
вання з метою підвищити матеріальну зацікавленість працівників у під-
вищенні ефективності виробництва і поліпшенні якості продукції, а та-
кож закріпити кадри на виробництві. 

Умови і розміри винагороди встановлюються у спеціальному поло-
женні – локальному нормативному акті. У розмірі премії враховується 
стаж роботи на даному підприємстві. У повному розмірі така премія 
виплачується працівникам, котрі працювали весь календарний рік. Ви-
нагорода виплачується після підведення підсумків господарської діяль-
ності за рік на зборах трудового колективу. Позбавлення премії прово-
диться за конкретні упущення в роботі, перелік яких встановлюється на 
підставі відповідного локального нормативного акту. 

 
5.11. Система гарантійних та компенсаційних виплат  

 
Окреме місце у системі оплати праці посідають гарантійні та компе-

нсаційні виплати. Вони покликані створити додаткові гарантії у реалі-
зації працівниками права на заробітну плату (оплату праці). До прикла-
ду, у трудовому законодавстві України встановлено систему гарантій та 
компенсацій для працівників, які направляються для підвищення квалі-
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фікації, підготовки, перепідготовки, навчання інших професій з відри-
вом від виробництва274. 

Гарантійні виплати – це виплати у грошовому вигляді, які випла-
чуються працівникові у разі невиконання ним з поважних причин своєї 
трудової функції із збереженням заробітної плати. 

За змістом трудового законодавства до них можна віднести: 
1) збереження середньої заробітної плати за час відпусток; 2) оплату 
часу вимушеного прогулу при незаконному звільненні або переведенні; 
3) оплату часу простою не з вини працівника; 4) збереження середнього 
заробітку за вагітною жінкою у разі її звільнення від роботи на період 
до надання їй легшої роботи; 5) доплати неповнолітнім працівникам; 
6) доплати при переведенні працівника на нижчеоплачувану роботу; 
7) виплату вихідної допомоги, виплату працівникам за час виконання 
державних або громадських обов’язків; 8) виплати при переїзді на ро-
боту в іншу місцевість, коли заробітна плата зберігається за дні збору в 
дорогу і влаштування на новому місці проживання, але не більше шести 
днів, а також за час перебування в дорозі; 9) виплати при службових 
відрядженнях, у тому числі і за час перебування в дорозі; 10) виплати за 
час перебування в медичному закладі на обстеженні за працівниками, 
які зобов’язані проходити таке обстеження; 11) виплати працівникам-
донорам – за дні обстеження в закладах охорони здоров’я, здавання 
крові для переливання і за день відпочинку після дня здавання крові; 
12) виплати працівникам – авторам винаходів, корисних моделей, про-
мислових зразків і раціоналізаторських пропозицій; 13) виплати праці-
вникам у разі направлення їх для підвищення кваліфікації з відривом 
від виробництва; 14) гарантії по збереженню заробітної плати окремим 
категоріям осіб, що мають статус свідків, експертів, тощо; 15) гарантії 
членам виборного профспілкового органу, представникам сторін під 
час колективних переговорів, незалежним посередникам, членам при-
мирних комісій та трудових арбітражів на час роботи у примирних ор-
ганах, тощо. Так, за змістом КЗпП України (ст.119) на час виконання 
державних або громадських обов'язків, якщо за чинним законодавством 
України ці обов'язки можуть здійснюватись у робочий час, працівникам 
гарантується збереження місця роботи (посади) і середнього заробітку. 
При цьому, за працівниками, призваними на строкову військову служ-
бу, військову службу за призовом під час мобілізації, на особливий пе-
ріод або прийнятими на військову службу за контрактом у разі виник-
нення кризової ситуації, що загрожує національній безпеці, оголошення 
                       

274Про гарантії та компенсації для працівників, які направляються для підвищення квалі-
фікації, підготовки, перепідготовки, навчання інших професій з відривом від виробництва: 
Постанова Кабінету Міністрів України від 28 червня 1997 року № 695 // Офіційний вісник Ук-
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рішення про проведення мобілізації та (або) введення воєнного стану на 
строк до закінчення особливого періоду або до дня фактичної демобіліза-
ції, зберігаються місце роботи, посада і середній заробіток на підприємст-
ві, в установі, організації, фермерському господарстві, сільськогоспо-
дарському виробничому кооперативі незалежно від підпорядкування та 
форми власності і у фізичних осіб - підприємців, в яких вони працюва-
ли на час призову. Таким працівникам здійснюється виплата грошового 
забезпечення за рахунок коштів Державного бюджету України відпо-
відно до Закону України «Про соціальний і правовий захист військово-
службовців та членів їх сімей». Водночас, за працівниками, які були 
призвані під час мобілізації, на особливий період та які підлягають зві-
льненню з військової служби у зв’язку з оголошенням демобілізації, але 
продовжують військову службу у зв’язку з прийняттям на військову 
службу за контрактом, але не більше ніж на строк укладеного контрак-
ту, зберігаються місце роботи, посада і середній заробіток на підприєм-
стві, в установі, організації, фермерському господарстві, сільськогоспо-
дарському виробничому кооперативі незалежно від підпорядкування та 
форми власності і у фізичних осіб - підприємців, в яких вони працюва-
ли на час призову. Таким працівникам здійснюється виплата грошового 
забезпечення за рахунок коштів Державного бюджету України відпо-
відно до Закону України «Про соціальний і правовий захист військово-
службовців та членів їх сімей». Зазначені гарантії зберігаються за пра-
цівниками, які під час проходження військової служби отримали 
поранення (інші ушкодження здоров’я) та перебувають на лікуванні у 
медичних закладах, а також потрапили у полон або визнані безвісно 
відсутніми, на строк до дня, наступного за днем їх взяття на військовий 
облік у районних (міських) військових комісаріатах після їх звільнення з 
військової служби у разі закінчення ними лікування в медичних закладах 
незалежно від строку лікування, повернення з полону, появи їх після ви-
знання безвісно відсутніми або до дня оголошення судом їх померлими. 

Також слід наголосити на тому, що працівникам, які залучаються до 
виконання обов’язків, передбачених законами України «Про військовий 
обов’язок і військову службу», «Про альтернативну (невійськову) слу-
жбу»,  «Про мобілізаційну підготовку та мобілізацію», надаються гара-
нтії та пільги відповідно до цих законів. 

Актами трудового законодавства визначаються умови та порядок 
проведення гарантійних виплат на користь працівника. 

Компенсаційні виплати – це грошові суми, які виплачуються робо-
тодавцем працівникові поряд із заробітною платою для компенсації ви-
трат, пов’язаних з виконанням ним своїх трудових обов’язків, а також 
інших витрат. 
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На підставі положень КЗпП України та інших актів законодавства 
можна виділити наступні види компенсаційних виплат: 1) надання за 
рахунок коштів Державного бюджету України компенсацій середнього 
заробітку працівникам, призваним на військову службу за призовом під 
час мобілізації, на особливий період, але не більше одного року; 
2) виплати працівникам при переведенні їх на іншу роботу, коли це 
пов’язано з переїздом в іншу місцевість, які включають вартість проїз-
ду працівника та членів його сім’ї; 3) витрати на перевезення майна; 
4) добові за час перебування в дорозі; одноразова допомога на самого 
працівника і на кожного члена сім’ї, який переїжджає; 5) виплати пра-
цівникам, які направляють у відрядження (зокрема, включаючи день 
від’їзду та приїзду), враховуючи вихідні, святкові й неробочі дні та час 
перебування в дорозі (разом з вимушеними зупинками); 6) вартість про-
їзду до місця призначення і назад (з урахуванням усіх витрат, 
пов’язаних з придбанням проїзних квитків і користуванням постільни-
ми речами в поїздах, та страхових платежів на транспорті) та витрати 
по найму житлового приміщення; 7) компенсація за зношування ін-
струментів (амортизацію), належних працівникам, якщо вони викорис-
товуються ними для потреб роботодавця, розмір і порядок виплати якої 
встановлюються централізовано або визначаються роботодавцем за по-
годженням з працівником; 8) виплати за невиданий спеціальний одяг і 
спеціальне взуття; 9) компенсації при переїзді на роботу в іншу місце-
вість; 10) компенсації при службових відрядженнях; 11) компенсації 
витрат за використання особистих автомобілів для службових поїздок; 
12) компенсації окремим категоріям працівників бюджетних установ і 
організацій витрат на проїзд у пасажирському транспорті у зв’язку з 
виконанням ними службових обов’язків, компенсаційні виплати части-
ни втраченого заробітку. 

Слід зауважити, що актами трудового законодавства, соціального 
партнерства, локальними нормативними актами визначаються умови та 
порядок проведення гарантійних і компенсаційних виплат на користь 
працівника. 

 
Контрольні завдання та запитання до цього розділу: 

 
1. Назвіть ознаки робочого часу. 
2. Розкрийте особливості робочого часу неповної тривалості. 
3. Які елементи містить загальний режим робочого часу? 
4. Який порядок залучення працівників до роботи у святкові та ви-

хідні дні? 
5. Назвіть ознаки щорічної основної відпустки. 
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можна виділити наступні види компенсаційних виплат: 1) надання за 
рахунок коштів Державного бюджету України компенсацій середнього 
заробітку працівникам, призваним на військову службу за призовом під 
час мобілізації, на особливий період, але не більше одного року; 
2) виплати працівникам при переведенні їх на іншу роботу, коли це 
пов’язано з переїздом в іншу місцевість, які включають вартість проїз-
ду працівника та членів його сім’ї; 3) витрати на перевезення майна; 
4) добові за час перебування в дорозі; одноразова допомога на самого 
працівника і на кожного члена сім’ї, який переїжджає; 5) виплати пра-
цівникам, які направляють у відрядження (зокрема, включаючи день 
від’їзду та приїзду), враховуючи вихідні, святкові й неробочі дні та час 
перебування в дорозі (разом з вимушеними зупинками); 6) вартість про-
їзду до місця призначення і назад (з урахуванням усіх витрат, 
пов’язаних з придбанням проїзних квитків і користуванням постільни-
ми речами в поїздах, та страхових платежів на транспорті) та витрати 
по найму житлового приміщення; 7) компенсація за зношування ін-
струментів (амортизацію), належних працівникам, якщо вони викорис-
товуються ними для потреб роботодавця, розмір і порядок виплати якої 
встановлюються централізовано або визначаються роботодавцем за по-
годженням з працівником; 8) виплати за невиданий спеціальний одяг і 
спеціальне взуття; 9) компенсації при переїзді на роботу в іншу місце-
вість; 10) компенсації при службових відрядженнях; 11) компенсації 
витрат за використання особистих автомобілів для службових поїздок; 
12) компенсації окремим категоріям працівників бюджетних установ і 
організацій витрат на проїзд у пасажирському транспорті у зв’язку з 
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Слід зауважити, що актами трудового законодавства, соціального 
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6. Який порядок надання щорічної відпустки для неповнолітніх праці-
вників? 

7. Який порядок надання відпустки по вагітності та пологах? 
8. Що таке заробітна плата та які її ознаки? 
9. Чим відрізняється заробітна плата від винагороди за працю? 
10. Яке соціально-правове значення має мінімальна заробітна плата? 
11. Які ознаки почасової системи оплати праці? 
12. Яка сфера застосування схем посадових окладів? 
13. У яких випадках заробітна плата може виплачуватись у натураль-

ній формі? 
14. Які гарантії мають працівники у разі встановлення відрахування на 

заробітну плату? 
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6.1. Поняття, ознаки та значення трудової дисципліни 

 
Однією з особливостей правовідносин з питань праці є те, що вони 

можуть функціонувати за умови їх адекватного упорядкування. Упо-
рядкування правовідносин з питань праці означає, по-перше, чітку пра-
вову регламентацію прав, обов’язків та відповідальності їх учасників; 
по-друге, чітке дотримання прав, гарантій, а також виконання 
обов’язків їх учасниками. 

Загальновідомо, що дотримання певного порядку поведінки учасни-
ків суспільних відносин що забезпечує узгодженість їх дій у колективі, 
суспільному і державному житті, називається дисципліною. У суспільс-
тві та державі залежно від сфери дії дисципліну можна поділити на такі 
види, як: державну, громадську, фінансову, договірну, трудову тощо. 
Тому трудова дисципліна виступає важливою складовою функціону-
вання правовідносин з питань праці. 

Принагідно нагадати, що КЗпП України (ст. 3) регулює трудові від-
носини всіх працівників, сприяючи зміцненню трудової дисципліни і 
поступовому перетворенню праці на благо суспільства в першу життєву 
потребу кожної працездатної людини. 

У трудовому праві трудова дисципліна розглядається як окремий 
правовий інститут і як правова категорія. 
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Правове регулювання трудової дисципліни провадиться на основі 
норм Конституції та КЗпП, інших актів трудового законодавства Украї-
ни, соціального партнерства та локальних нормативних актів. Правові 
засади інституту трудової дисципліни визначені на підставі положень 
глави X «Трудова дисципліна» (ст.ст. 139–152). 

Інститут трудової дисципліни – це сукупність правових норм, що 
регулюють правила поведінки суб’єктів правовідносин з питань праці. 
Головними суб’єктами трудової дисципліни виступають працівник і 
роботодавець, а допоміжними – колектив працівників, професійна спіл-
ка тощо. До інституту трудової дисципліни належать норми, які: 
а) визначають поведінку працівника та роботодавця з питань праці; 
б) визначають повноваження колективу працівників, професійної спіл-
ки тощо по забезпеченню трудової дисципліни; в) встановлюють заохо-
чення працівників; г) визначають застосування до працівників дисцип-
лінарної відповідальності. 

Дещо інше розуміння має трудова дисципліна як правова категорія. 
Трудова дисципліна (від лат. disciplina – вчення, виховання, розпо-

рядок) включає в себе сукупність правових приписів, встановлених на 
підприємстві, в установі або в організації, які є обов’язковими для всіх 
учасників трудового процесу275. Д.Є. Кутоманов наголошує, що трудо-
ва дисципліна  являє собою стале виконання сторонами трудових від-
носин покладених на них обов’язків, яке включає постійний моніторинг  
роботодавцем рівня такого виконання  з боку персоналу підприємства з 
правом застосовувати до його членів заходи заохочення і примусу за-
лежно від конкретної ситуації (випадку) та її впливу на подальше фун-
кціонування системи забезпечення дисципліни праці276. Тому трудову 
дисципліну варто розглядати у широкому та вузькому значеннях. У 
широкому значенні трудова дисципліна – це стан належного дотриман-
ня та виконання норм права сторонами трудових відносин. У вузькому 
значенні трудова дисципліна – це стан належного дотримання та вико-
нання норм трудового права працівником. Основними ознаками трудо-
вої дисципліни є: а) випливає з трудових відносин; б) спрямованість на 
належну поведінку працівника; в) стосується прав, інтересів та 
обов’язків роботодавця; г) передбачає дотримання працівником встано-
влених нормами трудового права приписів; г) забезпечується через 
внутрішній трудовий розпорядок; д) передбачає механізми позитивного 
стимулювання поведінки працівника за трудовим договором; е) допускає 
можливість притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності. 
                       

275Популярна юридична енциклопедія / Кол. авт.: В. К. Гіжевський, В. В. Головченко, 
В. С. Ковальський (кер.) та ін. – К.: Юрінком Інтер,2002. – С. 484. 

276Кутоманов Д. Є. Методи забезпечення трудової дисципліни: теоретико-прикладні аспе-
кти: монографія / Д. Є. Кутоманов. –  Харків: Диса плюс, 2015. – С. 403.   
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275Популярна юридична енциклопедія / Кол. авт.: В. К. Гіжевський, В. В. Головченко, 
В. С. Ковальський (кер.) та ін. – К.: Юрінком Інтер,2002. – С. 484. 

276Кутоманов Д. Є. Методи забезпечення трудової дисципліни: теоретико-прикладні аспе-
кти: монографія / Д. Є. Кутоманов. –  Харків: Диса плюс, 2015. – С. 403.   
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Внутрішній трудовий розпорядок – це встановлена на підставі 
норм трудового права система правил поведінки учасників трудових ві-
дносин. Внутрішній трудовий розпорядок встановлюється як на підста-
ві актів трудового законодавства, так і локальних нормативних актів. 
До актів трудового законодавства належать: КЗпП України, Типові 
правила внутрішнього трудового розпорядку, затверджені Державним 
комітетом праці СРСР за погодженням з ВЦРПС від 20 липня 
1984 року, а також спеціальні (галузеві) типові правила про внутрішній 
трудовий розпорядок, які покликані врахувати особливості окремих се-
кторів економіки або окремих категорій працівників, зокрема, це стосу-
ється працівників органів соціального захисту, працівників Секретаріа-
ту та патронатної служби Центральної виборчої комісії та інших 
категорій працівників. 

На підставі типових правил затверджуються локальні правила внут-
рішнього трудового розпорядку. Відповідно до КЗпП України трудовий 
розпорядок на підприємствах, в установах, організаціях визначається 
правилами внутрішнього трудового розпорядку, які затверджуються 
трудовими колективами за поданням роботодавця і виборним органом 
первинної профспілкової організації (профспілковим представником) 
на основі типових правил (ст. 142). 

Правила внутрішнього трудового розпорядку – це локальний но-
рмативно-правовий акт, що затверджується трудовим колективом за 
поданням роботодавця виборного органу первинної профспілкової ор-
ганізації на основі типових правил, на підставі яких регулюються тру-
дові відносини між колективом працівників та роботодавцем. Правила 
внутрішнього трудового розпорядку розташовують на видних місцях. 
Це дозволяє кожному працівникові знати свої права та обов’язки, меха-
нізми стимулювання професійної та продуктивної праці. 

За КЗпП України забезпечення трудової дисципліни провадиться 
створенням необхідних організаційних та економічних умов для нор-
мальної високопродуктивної праці, свідомим ставленням до праці, ме-
тодами переконання, а також заохоченням за сумлінну працю (ст. 140). 

Трудова дисципліна забезпечується через: 1) морально-етичне 
ставлення сторін трудових відносин до належної поведінки; 2) покладення 
на сторін трудових відносин чіткої системи трудових обов’язків; 
3) можливість застосування до працівників заходів заохочень; 
4) можливість застосування до працівників заходів громадського та/або 
дисциплінарного впливу. 

Дотримання трудової дисципліни забезпечується належним (мора-
льно-етичним) ставленням кожного учасника трудових відносин до 
своєї поведінки. Зазвичай їх поведінка залежить від того, наскільки по-
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вно враховані їх потреби і інтереси. Так, наприклад, якщо умови праці 
відповідатимуть інтересам працівника, він буде більш продуктивно 
працювати, підвищувати професійні, ділові та моральні якості. Водно-
час, якщо умови праці незадовільні, працівник не буде вмотивований 
до якісної, професійної і продуктивної праці. 

Трудова дисципліна забезпечується через покладення на працівника і 
роботодавця чіткої системи трудових обов’язків, виходячи із змісту Кон-
ституції та КЗпП України, інших актів трудового законодавства, соціаль-
ного партнерства, локальних нормативних актів та трудового договору. 

До загальних основних трудових обов’язків працівників належать 
такі: працювати чесно, сумлінно, дотримуватися дисципліни праці, 
своєчасно і точно виконувати розпорядження роботодавця, підвищува-
ти продуктивність праці, поліпшувати якість продукції, дотримуватися 
технологічної дисципліни, вимог охорони праці, техніки безпеки і ви-
робничої санітарії тощо. Разом з тим, щодо окремих категорій праців-
ників перелік основних обов’язків дещо розширено. До основних 
обов’язків державних службовців віднесено: додержання Конституції 
України та інших актів законодавства України; забезпечення ефектив-
ної роботи та виконання завдань державних органів відповідно до їх 
компетенції; недопущення порушень прав і свобод людини та громадя-
нина; безпосереднє виконання покладених на них службових 
обов’язків, своєчасне і точне виконання рішень державних органів чи 
посадових осіб, розпоряджень і вказівок своїх керівників; збереження 
державної таємниці, інформації про громадян, що стала їм відома під 
час виконання обов’язків державної служби, а також іншої інформації, 
яка згідно із законодавством не підлягає розголошенню; постійне вдос-
коналення організації своєї роботи і підвищення професійної кваліфі-
кації; сумлінне виконання своїх службових обов’язків, ініціатива і тво-
рчість у роботі. Також слід підкреслити, що конкретні обов’язки та 
права державних службовців визначаються на основі типових кваліфі-
каційних характеристик і відображаються у посадових положеннях, ін-
струкціях, що затверджуються керівниками відповідних державних ор-
ганів у межах закону та їх компетенції. 

Щодо окремих категорій працівників запроваджуються положення 
(статути) про дисципліну праці277 або кодекси (правила) професійної 
                       

277 Про Дисциплінарний статут цивільного захисту: Закон України від 5 березня 2009 року 
№ 1068-VI // Відомості Верховної Ради України. – 2009. – № 29. – Ст. 398; Положення про ди-
сципліну праці працівників залізничного транспорту: Постанова Кабінету Міністрів України 
від 26 січня 1993 року № 55 // Електронний ресурс: Режим доступу: 
http://zakon5.rada.gov.ua/laws/show/55-93-%D0%BF; Про затвердження статуту про дисципліну 
працівників спеціальних воєнних аварійно-рятувальних служб: Постанова Кабінету Міністрів 
України від 12 жовтня 2000 року № 1540 // Електронний ресурс: Режим доступу: http: // 
zakon5.rada.gov.ua/laws/show/1540-2000-%D0%BF. 
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277 Про Дисциплінарний статут цивільного захисту: Закон України від 5 березня 2009 року 
№ 1068-VI // Відомості Верховної Ради України. – 2009. – № 29. – Ст. 398; Положення про ди-
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етики278. Так, Правилами етики державних службовців передбачено, що 
вони (службовці) у своїй діяльності керуються принципами етики дер-
жавної служби, що ґрунтуються на положеннях Конституції України, 
законодавства про державну службу та запобігання корупції, а саме: 
1) служіння державі і суспільству; 2) гідної поведінки; 3) доброчесності; 
4) лояльності; 5) політичної нейтральності; 6) прозорості і підзвітності; 
7) сумлінності. Під час прийняття на державну службу особа ознайом-
люється з цими Правилами та зобов’язана їх дотримуватися у своїй по-
дальшій службовій діяльності. 

Слід зауважити, що трудові обов’язки працівників мають бути мак-
симально чіткими, зрозумілими та доступними. До основних обов’язків 
роботодавця, насамперед, слід віднести: організовувати належні, безпе-
чні та здорові умови праці, організовувати реалізацію працівниками їх 
прав, гарантій та пільг відповідно до актів трудового законодавства, со-
ціального партнерства, локальних нормативних актів та трудового до-
говору. 

Трудові обов’язки роботодавця мають бути спрямованими на які-
сне забезпечення трудової дисципліни. Трудова дисципліна забезпе-
чується через механізми стимулювання професійної і продуктивної 
поведінки працівників за трудовим договором шляхом застосування 
заходів заохочення. Заходи заохочення спрямовані на визнання по-
зитивної і сумлінної поведінки працівників у трудових відносинах. 
Як показує практика, вони достатньо дієві у контексті забезпечення 
трудової дисципліни. Від природи кожна людина прагне до визнан-
ня, схвальної оцінки своєї поведінки. Тому система заходів заохо-
чення до працівників має часто визначальне значення для того, щоб 
вони якісно та професійно виконували покладену на них трудову 
функцію та інші обов’язки у трудових відносинах. Доречно відзна-
чити, що в юридичній літературі також обґрунтовується теза щодо 
доцільності законодавчого закріплення можливості відсторонення 
від роботи або накласти грошовий штраф на порушника (або злісно-
го порушника) дисципліни279. 

Крім заохочень, у трудовому праві до заходів забезпечення тру-
дової дисципліни належать заходи громадського або дисциплінарно-
го впливу. 

 
 
 

                       
278Про затвердження Правил етичної поведінки державних службовців: Постанова Кабінету Міністрів Ук-

раїни від 11 лютого 2016 року № 65 // Урядовий кур’єр. – 2016. – № 34.  
279 Кутоманов Д.Є. Методи забезпечення трудової дисципліни: теоретико-прикладні аспе-

кти: монографія/Д.Є. Кутоманов. –  Харків: Диса плюс, 2015. – С.406.   
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6.2. Заохочення працівників за трудовим договором 

 
Позитивне стимулювання праці працівників за трудовим договором 

провадиться шляхом застосування заохочень. За своєю суттю заохо-
чення виступають соціально-правовою формою визнання належної по-
ведінки працівника у трудових відносинах. Головним чином, заохочен-
ня спрямовується на: а) ефективність трудового договору та трудових 
відносин; б) стимулювання ініціативності, продуктивності і результа-
тивності праці працівника; в) посилення моральних, ділових та профе-
сійних якостей працівника. 

Правове регулювання системи заходів заохочення провадиться на 
підставі актів законодавства України, соціального партнерства, правил 
внутрішнього трудового розпорядку, трудового договору. КЗпП Украї-
ни (ст. 143) встановлює, що до працівників підприємств, установ, орга-
нізацій можуть застосовуватись будь-які заохочення, що містяться в за-
тверджених трудовими колективами правилах внутрішнього трудового 
розпорядку. Виходячи із змісту актів трудового законодавства, заходи 
заохочення поділяються на: 1) загальні; 2) спеціальні. 

Загальними заходами заохочення є заохочення за успіхи в роботі 
(ст. 143 КЗпП України). Слід відзначити, що цей вид заохочень може 
застосовуватись до працівників за зразкове виконання трудових 
обов’язків, новаторство, підвищення продуктивності праці та інші успі-
хи в роботі. Як правило, до цієї групи належать заходи заохочення мо-
рального та морально-матеріального характеру, які встановлюються на 
підприємстві правилами внутрішнього трудового розпорядку (оголо-
шення подяки, нагородження цінним подарунком, занесення до Книги 
почесних працівників підприємства, на Дошку пошани, видача премій). 
Спеціальними заохоченнями є заохочення за особливі трудові заслуги 
(ст. 146 КЗпП України), переваги і пільги для працівників, які успішно і 
сумлінно виконують свої трудові обов’язки (ст. 145 КЗпП України). 

Заохочення за особливі трудові заслуги застосовується до працівни-
ків шляхом подання представлення у вищі органи до заохочення, до на-
городження орденами, медалями, почесними грамотами, нагрудними 
значками і до присвоєння почесних звань і звання кращого працівника 
за даною професією. Окремим видом заохочень є державні нагороди280 
– вища форма відзначення громадян за видатні заслуги у розвитку еко-
номіки, науки, культури, соціальної сфери, захисті Вітчизни, охороні 
конституційних прав і свобод людини, державному будівництві та гро-

                       
280Про державні нагороди: Закон України від 16 березня 2000 року № 1549-III // Відомості 
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мадській діяльності, за інші заслуги перед Україною. На підставі Зако-
ну України «Про державні нагороди України» встановлено види держа-
вних нагород, у тому числі за особливі трудові досягнення. Також слід 
підкреслити, що заохочення застосовуються роботодавцем разом або за 
погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації 
(профспілковим представником) підприємства, установи, організації та 
оголошуються наказом (розпорядженням) в урочистій обстановці і за-
носяться до трудових книжок працівників у відповідності з правилами 
їх ведення. 

Слід підкреслити, що заходи заохочення можуть бути передбаче-
ні також статутами та положеннями про дисципліну. Досить поши-
реною останнім часом (крім нормативної) стає договірна регламен-
тація заходів заохочення, зокрема, на підставі контракту або іншого 
письмового трудового договору. Як відомо, при укладенні контракту 
сторони передбачають додаткові, порівняно з чинним законодавст-
вом, заходи заохочення, пільги та переваги у випадках належного та 
сумлінного виконання працівниками своїх обов’язків (наприклад, 
оплата проїзду у період відпустки, оплата проїзду членам родини, 
разові винагороди тощо). 

Заохочення працівників за трудовим договором – це заходи пози-
тивного, публічного, схвального визнання роботодавцем належного ви-
конання працівниками трудової функції, інших обов’язків за трудовим 
договором. Характерними рисами (ознаками) заходів заохочень є на-
ступні: 1) виражають позитивну, схвальну та публічну оцінку поведін-
ки працівників; 2) регламентуються відповідно до актів трудового за-
конодавства, соціального партнерства, локальних нормативних актів 
(правил внутрішнього трудового розпорядку); 3) як правило, не за-
стосовуються протягом періоду дії дисциплінарних стягнень; 
4) застосовуються виключно до працівників; 5) можуть мати моральний 
та/або матеріальний вираз; 6) застосовуються роботодавцем за пого-
дженням з виборним органом первинної профспілкової організації 
(профспілковим представником) або іншим спеціальним органом від-
повідно до закону; 7) фіксуються у наказі (розпорядженні) роботодавця 
про застосування заохочення; 8) заносяться до трудової книжки. 

За змістом проекту ТК за успіхи в роботі та сумлінне виконання 
трудових обов’язків до працівників можуть застосовуватися заходи мо-
рального і матеріального заохочення - оголошення подяки, нагоро-
дження грамотою, виплата премії, вручення цінного подарунка. Прави-
лами внутрішнього трудового розпорядку, нормативними актами 
роботодавця можуть встановлюватися інші види заохочень (ст.320). 
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6.3. Поняття, ознаки та основні види  
дисциплінарної відповідальності 

 
Трудова дисципліна може бути ефективною, за умови застосування 

до працівника як заходів заохочень, так і примусового впливу, які ма-
ють виключний характер. Примусовий вплив роботодавця на поведінку 
працівника проявляється, насамперед, у вигляді дисциплінарної відпо-
відальності. У відповідності до Конституції України дисциплінарні 
правопорушення та відповідальність за них встановлюється виключно 
законами України (п. 22 ч. 1 ст. 92). 

Як вид юридичної відповідальності, дисциплінарна відповідальність 
спрямована на: а) стимулювання належного функціонування трудових 
правовідносин; б) дотримання працівником трудової дисципліни; 
в) забезпечення невідворотності покарання за трудове правопорушення 
(дисциплінарний проступок). 

За своєю правовою природою дисциплінарна відповідальність но-
сить негативний (ретроспективний) характер, оскільки спрямована на 
трудоправове покарання працівників, які вчинили трудове правопору-
шення (дисциплінарний проступок). 

Умовою застосування дисциплінарної відповідальності є вчинення 
працівником трудового правопорушення (дисциплінарного проступку). 

Принциповою особливістю дисциплінарної відповідальності є те, 
що вона застосовуються органом, якому надано право прийняття на ро-
боту (обрання, затвердження і призначення на посаду) у вигляді накла-
дення на працівника дисциплінарного стягнення. 

Дисциплінарна відповідальність – вид юридичної відповідальнос-
ті, який полягає у застосуванні до працівника, який вчинив дисципліна-
рний проступок, санкції у вигляді дисциплінарних стягнень. Дисциплі-
нарна відповідальність має примусовий характер, який проявляється у 
тому, що на працівника накладаються заходи примусового впливу, які 
мають для нього певні негативні наслідки. 

Характерними рисами дисциплінарної відповідальності є наступні: 
1) вид юридичної відповідальності у трудовому праві; 2) має односто-
ронній характер, оскільки негативні наслідки примусового характеру 
несе виключно працівник; 3) може бути застосована роботодавцем; 
4) умовою застосування є вчинення працівником дисциплінарного про-
ступку; 5) правомірне застосування потребує дотримання встановленої 
процедури (стадій); 6) суб’єктом понесення є виключно працівник; 
7) полягає у застосуванні до працівника санкцій у вигляді дисциплінар-
них стягнень; 8) підставою застосування є наказ (розпорядження) робо-
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ступку; 5) правомірне застосування потребує дотримання встановленої 
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тодавця або уповноваженого ним органу; 9) як правило, не тягне фікса-
ції у трудовій книжці працівника. 

Дисциплінарна відповідальність поділяється на загальну та спеціа-
льну. Для окремих категорій працівників (наприклад, державних служ-
бовців, адвокатів, прокурорів, суддів тощо) може бути запроваджена 
спеціальна дисциплінарна відповідальність. Вона характеризується 
спеціальним суб’єктом дисциплінарного проступку, особливим харак-
тером дисциплінарного проступку, спеціальними видами дисциплінарних 
стягнень, особливим порядком накладення та оскарження дисциплінар-
ного стягнення. Диференціація правового регулювання дисциплінарної 
відповідальності працівників обумовлена об’єктивними підставами: 
специфікою трудових функцій окремих категорій працівників та нега-
тивними наслідками для суспільства в цілому, які можуть настати у разі 
невиконання або неналежного виконання працівниками покладених на 
них трудових обов’язків. Слід зауважити, що спеціальна дисциплінарна 
відповідальність працівників відрізняється від загальної більш широ-
ким змістом проступків і суворішими санкціями, більш  ширшим пере-
ліком стягнень. На працівників, які несуть дисциплінарну відповідаль-
ність за статутами, положеннями та іншими актами законодавства про 
дисципліну, дисциплінарні стягнення можуть накладатися не тільки ор-
ганом, який має право прийняття і звільнення з роботи, а й вищестоя-
щими органами. 

До специфічних рис дисциплінарної відповідальнісить належить 
процедура її застосування. 

 
6.4. Стадії застосування дисциплінарної відповідальності 

 
Дисциплінарна відповідальність виступає важливим і складним ви-

дом юридичної відповідальності, що передбачає покладення на праців-
ника певних санкцій за вчинений ним дисциплінарний проступок. 
Встановлення процедури застосування дисциплінарної відповідальності 
передбачає максимальне збалансування інтересів роботодавця і праців-
ника з питань праці. За своєю суттю, процедура застосування дисциплі-
нарної відповідальності збігається з порядком застосування дисциплі-
нарних стягнень. 

Процедура застосування дисциплінарної відповідальності – це 
визначений порядок застосування до працівника дисциплінарного стяг-
нення за вчинений дисциплінарний проступок. 

Процедура застосування дисциплінарної відповідальності характе-
ризується дотриманням таких стадій, як: по-перше, встановлення факту 
вчинення дисциплінарного проступку, його суспільно-правова оцінка; 
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по-друге, обрання виду дисциплінарного стягнення; по-третє, дотри-
мання порядку застосування дисциплінарного стягнення (спеціального 
порядку щодо звільнення); по-четверте, належне правове оформлення 
застосування дисциплінарної відповідальності роботодавцем; по-п’яте, 
оскарження рішення роботодавця про застосування дисциплінарної 
відповідальності. 

Першою стадією застосування дисциплінарної відповідальності є 
встановлення факту вчинення дисциплінарного проступку, його 
суспільно-правова оцінка. Насамперед, слід відзначити, що за змістом 
КЗпП України дисциплінарні стягнення застосовуються органом, якому 
надано право прийняття на роботу (обрання, затвердження і призначен-
ня на посаду) даного працівника. На працівників, які несуть дисциплі-
нарну відповідальність за статутами, положеннями та іншими актами 
законодавства про дисципліну, дисциплінарні стягнення можуть накла-
датися також органами, вищестоящими щодо вказаних органів. При 
цьому працівники, які займають виборні посади, можуть бути звільнені 
тільки за рішенням органу, який їх обрав, і лише з підстав, передбаче-
них законодавством (ст. 147-1).  Встановлення факту вчинення дисцип-
лінарного проступку означає визначення усіх необхідних його елементів. 

Доречно наголосити, що дисциплінарний проступок – протиправ-
не, винне невиконання або неналежне виконання працівником своїх 
трудових обов’язків, за яке до нього можуть бути застосовані санкції 
дисциплінарного характеру (дисциплінарні стягнення). За окремі дис-
циплінарні проступки може застосовуватись не тільки дисциплінарна, а 
також і адміністративна та кримінальна відповідальність. Основними 
елементами дисциплінарного проступку є: об’єкт; об’єктивна сторона; 
суб’єктивна сторона; суб’єкт. Об’єктом дисциплінарного проступку є 
трудова дисципліна. Об’єктивна сторона дисциплінарного проступку 
складається з протиправної поведінки суб’єкта. Немає юридичного зна-
чення, чи такий проступок призвів до заподіяння шкоди роботодавцеві. 
Протиправність поведінки полягає в порушенні трудових обов’язків, 
закріплених нормами трудового права: КЗпП, правилами внутрішнього 
трудового розпорядку, статутами, положеннями, посадовими інструкці-
ями, а також у порушенні або невиконанні наказів і розпоряджень ро-
ботодавця. Для належної правової оцінки об’єктивної сторони дисцип-
лінарного проступку юридичне значення має: обстановка вчинення 
проступку, стан умов праці; обставини, які передували вчиненню про-
ступку, час, місце вчинення проступку, наявність та/або відсутність по-
важних обставин, які вплинули (могли вплинути) на його вчинення. 
Суб’єктивна сторона дисциплінарного проступку виявляється у психіч-
ному ставленні працівника до вчиненого правопорушення. Її може ха-
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рактеризувати вина у формі умислу або необережності. Для дисциплі-
нарного проступку найбільш поширеною є вина у формі умислу. 
Суб’єктом дисциплінарного проступку виступає працівник. Згідно із 
законодавством розрізняють загальний та спеціальний суб’єкти дисци-
плінарної відповідальності. Загальним суб’єктом є працівник, на якого 
поширюються загальні норми про дисципліну: КЗпП України, правила 
внутрішнього трудового розпорядку. Спеціальним суб’єктом є праців-
ник, відповідальність для якого настає згідно із статутом та положенням 
про дисципліну. КЗпП України передбачає, що до застосування дисци-
плінарного стягнення роботодавець повинен зажадати від порушника 
трудової дисципліни письмові пояснення (ст. 149).  Таке пояснення має 
містити виклад обставин вчинення дисциплінарного проступку, у тому 
числі поважних. У разі відмови працівником надання письмового пояс-
нення,  роботодавець або уповноважений ним орган складають відпо-
відний  акт.  Суспільно-правова оцінка дисциплінарного проступку 
проводиться на підставі з’ясування усіх обставин його вчинення, у тому 
числі з урахуванням письмового пояснення працівника (результатів 
проведення службового розслідування). 

Другою стадією застосування дисциплінарної відповідальності є об-
рання виду дисциплінарного стягнення. 

Дисциплінарне стягнення – це форма санкції, яка застосовується 
до працівника у разі вчинення ним дисциплінарного проступку в по-
рядку притягнення працівника до дисциплінарної відповідальності. За 
змістом КЗпП України дисциплінарне стягнення застосовується влас-
ником або уповноваженим ним органом безпосередньо за виявленням 
проступку, але не пізніше одного місяця з дня його виявлення, не ра-
хуючи часу звільнення працівника від роботи у зв’язку з тимчасовою 
непрацездатністю або перебуванням його у відпустці. При цьому дис-
циплінарне стягнення не може бути накладене пізніше шести місяців з 
дня вчинення проступку (ст. 148). Кодексом також передбачено, що за 
кожне порушення трудової дисципліни може бути застосовано лише 
одне дисциплінарне стягнення. При обранні виду стягнення роботода-
вець повинен враховувати ступінь тяжкості вчиненого проступку і за-
подіяну ним шкоду, обставини, за яких вчинено проступок, і поперед-
ню роботу працівника (ст. 149). 

КЗпП України передбачає два види дисциплінарних стягнень: дога-
ну і звільнення. Слід підкреслити, що догана – це вид дисциплінарного 
стягнення, який є санкцією особистого немайнового характеру і полягає 
у негативній оцінці та засудженні поведінки працівника. Догана може 
бути застосована до будь-якого дисциплінарного проступку. Водночас, 
звільнення – це вид дисциплінарного стягнення, що полягає у розірван-
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ні трудового договору з працівником. Звільнення може бути застосова-
не лише з підстав та у спосіб, передбачений законом (п.п. 3, 4, 7 ст. 40 
КЗпП України та ін.).  

За змістом проекту ТК дисциплінарними стягненнями, які застосо-
вуються до працівників за вчинення ними дисциплінарних проступків, 
є зауваження, догана і звільнення. Для окремих категорій працівників 
законами можуть встановлюватися інші види дисциплінарних стягнень. 
Крім того, передбачається не допускати застосування дисциплінарних 
стягнень, не передбачених цим Кодексом та законами (ст.362).  

Третьою стадією застосування дисциплінарної відповідальності є 
дотримання порядку застосування дисциплінарного стягнення 
(спеціального щодо звільнення). Застосування догани, яка має універ-
сальний характер, провадиться з урахуванням: 1) встановлення факту 
дисциплінарного проступку, який, як правило, вчинено вперше; 
2) наявності позитивної оцінки попередньої трудової діяльності праців-
ника; 3) обрання такого стягнення роботодавцем; 4) фіксації у відповід-
ному правовому акті роботодавцем. Застосування звільнення, яке має 
виключний характер, провадиться з урахуванням: 1) встановлення фак-
ту дисциплінарного проступку, щодо якого може бути застосовано зві-
льнення (виступати умовою (підставою) звільнення) відповідно до за-
кону; 2) як правило, застосовується до дисциплінарного проступку, 
вчиненого вдруге; 3) наявності незадовільної оцінки попередньої тру-
дової діяльності працівника; 4) обрання такого стягнення роботодав-
цем; 5) дотримання встановленого спеціального порядку застосування 
дисциплінарної відповідальності до вчиненого дисциплінарного про-
ступку; 6) фіксації у відповідному правовому акті роботодавцем або 
уповноваженим ним органом. 

Четвертою стадією застосування дисциплінарної відповідальності є 
належне правове оформлення роботодавцем. За змістом КЗпП Укра-
їни стягнення оголошується в наказі (розпорядженні) і повідомляється 
працівникові під розписку (ст. 149). Наказ (розпорядження) про притя-
гнення працівника до дисциплінарної відповідальності має містити: 
прізвище, ім’я та по батькові працівника, його посаду; вид дисципліна-
рного проступку, який вчинив працівник; обставини, які призвели до 
цього; вид стягнення, який застосовується до працівника. Він оголошу-
ється працівникові під розписку. Працівник може вимагати копію від-
повідного рішення про притягнення його до дисциплінарної відповіда-
льності. Доречно наголосити на тому, що наказ (розпорядження) 
роботодавця про застосування до працівника дисциплінарного стягнен-
ня, не пов’язаного із звільненням, є чинним протягом року, а, якщо 
працівник сумлінно працював та зарекомендував себе з позитивної сто-
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рони, його може бути скасовано достроково. Для цього роботодавець 
має видати відповідний наказ (розпорядження), в якому має бути зазна-
чено дострокове скасування дисциплінарного стягнення. 

П’ятою стадією застосування дисциплінарної відповідальності є 
оскарження відповідного рішення роботодавця. Відповідно до КЗпП 
України дисциплінарне стягнення може бути оскаржене працівником у 
порядку, встановленому чинним законодавством (глава XV цього Ко-
дексу). Слід підкреслити, що якщо протягом року з дня накладення ди-
сциплінарного стягнення працівника не буде піддано новому дисциплі-
нарному стягненню, то він вважається таким, що не мав 
дисциплінарного стягнення. Якщо працівник не допустив нового пору-
шення трудової дисципліни і до того ж проявив себе як сумлінний пра-
цівник, то стягнення може бути зняте до закінчення одного року. Про-
тягом строку дії дисциплінарного стягнення заходи заохочення до 
працівника не застосовуються (ст. 150–151). Таким чином, працівник 
може оскаржити наказ (розпорядження) роботодавця про притягнення 
його до дисциплінарної відповідальності у порядку, передбаченому 
трудовим законодавством України (наприклад, до КТС (щодо застосу-
вання догани) до суду (щодо застосування догани або звільнення). 

Також КЗпП України встановлює, що роботодавець має право за-
мість накладання дисциплінарного стягнення передати питання про по-
рушення трудової дисципліни на розгляд трудового колективу або його 
органу (ст. 152). 

 
6.5. Поняття, ознаки та значення матеріальної відповідальності 
 
Трудові правовідносини, які випливають із змісту трудового дого-

вору, передбачають покладення на його сторони взаємних зобов’язань, 
у тому числі матеріального характеру. КЗпП України встановлює, що 
роботодавець зобов’язаний створити працівникам умови, необхідні для 
нормальної роботи і забезпечення повного збереження дорученого їм 
майна, а, натомість, працівники зобов’язані бережливо ставитися до 
майна підприємства, установи, організації і вживати заходів до запобі-
гання шкоді (ст. 131). Крім того, Кодекс встановлює, що роботодавець  
або уповноважений ним орган повинен правильно організувати працю 
працівників, створювати умови для зростання продуктивності праці, 
забезпечувати трудову і виробничу дисципліну, неухильно дотримува-
тись законодавства про працю і правил охорони праці, уважно ставити-
ся до потреб і запитів працівників, поліпшувати умови їх праці та побу-
ту (ст. 141). Одним із складових забезпечення сторонами трудового 
договору взятих на себе зобов’язань матеріального характеру є застосу-

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

334 

рони, його може бути скасовано достроково. Для цього роботодавець 
має видати відповідний наказ (розпорядження), в якому має бути зазна-
чено дострокове скасування дисциплінарного стягнення. 

П’ятою стадією застосування дисциплінарної відповідальності є 
оскарження відповідного рішення роботодавця. Відповідно до КЗпП 
України дисциплінарне стягнення може бути оскаржене працівником у 
порядку, встановленому чинним законодавством (глава XV цього Ко-
дексу). Слід підкреслити, що якщо протягом року з дня накладення ди-
сциплінарного стягнення працівника не буде піддано новому дисциплі-
нарному стягненню, то він вважається таким, що не мав 
дисциплінарного стягнення. Якщо працівник не допустив нового пору-
шення трудової дисципліни і до того ж проявив себе як сумлінний пра-
цівник, то стягнення може бути зняте до закінчення одного року. Про-
тягом строку дії дисциплінарного стягнення заходи заохочення до 
працівника не застосовуються (ст. 150–151). Таким чином, працівник 
може оскаржити наказ (розпорядження) роботодавця про притягнення 
його до дисциплінарної відповідальності у порядку, передбаченому 
трудовим законодавством України (наприклад, до КТС (щодо застосу-
вання догани) до суду (щодо застосування догани або звільнення). 

Також КЗпП України встановлює, що роботодавець має право за-
мість накладання дисциплінарного стягнення передати питання про по-
рушення трудової дисципліни на розгляд трудового колективу або його 
органу (ст. 152). 

 
6.5. Поняття, ознаки та значення матеріальної відповідальності 
 
Трудові правовідносини, які випливають із змісту трудового дого-

вору, передбачають покладення на його сторони взаємних зобов’язань, 
у тому числі матеріального характеру. КЗпП України встановлює, що 
роботодавець зобов’язаний створити працівникам умови, необхідні для 
нормальної роботи і забезпечення повного збереження дорученого їм 
майна, а, натомість, працівники зобов’язані бережливо ставитися до 
майна підприємства, установи, організації і вживати заходів до запобі-
гання шкоді (ст. 131). Крім того, Кодекс встановлює, що роботодавець  
або уповноважений ним орган повинен правильно організувати працю 
працівників, створювати умови для зростання продуктивності праці, 
забезпечувати трудову і виробничу дисципліну, неухильно дотримува-
тись законодавства про працю і правил охорони праці, уважно ставити-
ся до потреб і запитів працівників, поліпшувати умови їх праці та побу-
ту (ст. 141). Одним із складових забезпечення сторонами трудового 
договору взятих на себе зобов’язань матеріального характеру є застосу-



ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

335 

вання матеріальної відповідальності. Призначення матеріальної відпо-
відальності полягає у: а) стимулюванні сторін трудового договору до-
тримуватись взятих на себе зобов’язань матеріального характеру; 
б) сприянні забезпеченню трудової дисципліни; в) забезпеченні невідворо-
тності покарання за вчинення трудових правопорушень; г) забезпеченні 
належного відшкодування шкоди, заподіяної стороні трудового договору. 

КЗпП України передбачає, що працівники несуть матеріальну від-
повідальність за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації 
внаслідок порушення покладених на них трудових обов’язків (ст. 130). 
Також матеріальну відповідальність несуть роботодавці у разі заподі-
яння шкоди працівникам (наприклад, через несвоєчасну виплату заро-
бітної плати, незаконне переведення або переміщення працівника то-
що). Крім того, сторони трудового договору несуть матеріальну 
відповідальність незалежно від притягнення їх до дисциплінарної, май-
нової, адміністративної чи кримінальної відповідальності. 

У трудовому праві матеріальна відповідальність розглядається як 
базовий правовий інститут та як правова категорія. Доречно наголоси-
ти, що професор Н. М. Хуторян відзначає, що «юридична відповідаль-
ність як правовий інститут – це об’єктивне закріплення її в правових 
нормах. Про юридичну відповідальність як правовий інститут до будь-
якої із стадій правозастосування слід говорити як про пасивну відпові-
дальність»281. 

Правові засади матеріальної відповідальності випливають із змісту 
Конституції України, положень глави IX «Гарантії при покладенні на 
працівників матеріальної відповідальності за шкоду, заподіяну підпри-
ємству, установі, організації» КЗпП України, інших актів трудового за-
конодавства України. Заслуговує на підтримку позиція професора 
Н. М. Хуторян, яка наголошує, що матеріальна відповідальність – це 
сукупність правових норм, які встановлюють матеріальні санкції за за-
подіяння матеріальної або немайнової шкоди та добровільне чи приму-
сове перетерпіння стороною трудових відносин негативних наслідків 
майнового характеру за скоєне трудове правопорушення, що призвело 
до заподіяння матеріальної та немайнової шкоди іншій стороні трудо-
вих правовідносин282. 

                       
281Хуторян Н. М. Теоретичні проблеми матеріальної відповідальності сторін трудових 

правовідносин: автореф. дис. ... докт. юрид. наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального 
забезпечення; Нац. юрид. акад. України ім. Ярослава Мудрого / Н. М. Хуторян. – Х., 2003. – 
С. 10. 
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правовідносин: дис. … докт. юрид. наук: спец. 12.00.05 – трудове право; право соціального 
забезпечення; Інститут держави і права ім. В.М. Корецького НАН України / Н. М. Хуторян. – 
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Матеріальна відповідальність – це сукупність норм трудового 
права, які встановлюють умови та порядок понесення стороною трудо-
вого договору санкцій матеріального характеру за заподіяння шкоди 
іншій стороні. До інституту трудового права «Матеріальна відповідаль-
ність» включаються норми трудового права про: 1) умови та порядок 
притягнення до матеріальної відповідальності працівника; 2) порядок 
визначення шкоди, заподіяної роботодавцеві, та її відшкодування; 
3) умови та порядок притягнення до матеріальної відповідальності ро-
ботодавця; 4) порядок відшкодування роботодавцем шкоди, заподіяної 
працівнику. 

Також у трудовому праві матеріальна відповідальність розглядаєть-
ся як правова категорія. Йдеться про самостійний вид юридичної відпо-
відальності у трудовому праві. 

Правова природа матеріальної відповідальності обумовлена об’єктивно 
зумовленою потребою трудоправового забезпечення відшкодування 
шкоди, заподіяної протиправними діями однієї сторони трудового до-
говору іншій. Умовою застосування матеріальної відповідальності є 
вчинення стороною трудового договору трудового правопорушення, 
яке носить чітко виражений матеріальний характер (тобто, що призвело 
до заподіяння шкоди іншій стороні (матеріальної та/або моральної (не-
майнової)). 

Матеріальна відповідальність – це вид юридичної відповідальнос-
ті, що застосовується до сторони трудового договору, яка вчинила тру-
дове правопорушення, що призвело до заподіяння шкоди іншій стороні 
та проявляється у застосуванні до правопорушника санкцій матеріаль-
ного характеру. 

Характерними рисами матеріальної відповідальності є наступні: 
1) вид юридичної відповідальності у трудовому праві; 2) має двосто-
ронній характер, оскільки негативні наслідки примусового характеру 
несе працівник та роботодавець; 3) може бути застосована роботодав-
цем або шляхом звернення до уповноваженого юрисдикційного органу 
(КТС чи суду); 4) умовою застосування є вчинення трудового правопо-
рушення матеріального характеру (матеріальне трудове правопорушення), 
яке призвело до заподіяння шкоди стороні трудового договору (матері-
альної та/або нематеріальної (моральної)); 5) правомірне застосування 
потребує дотримання встановленої процедури (стадій); 6) суб’єктом 
понесення є працівник чи роботодавець; 7) полягає у відшкодуванні 
правопорушником (стороною трудового договору) шкоди, заподіяної 
іншій стороні; 8) виключається, як правило, у разі коли сторона трудо-
вого договору перебувала у стані необхідної оборони, крайньої необ-
хідності тощо; 9) підставою застосування є наказ (розпорядження) ро-
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ботодавця чи рішення уповноваженого юрисдикційного органу; 10) не 
тягне за собою припинення дії трудового договору; 11) не передбачає 
фіксації у трудовій книжці працівника. 

Трудове правопорушення (матеріальне трудове правопрушен-
ня) – це протиправне, винне невиконання чи неналежне виконання сто-
роною трудового договору трудових обов’язків, яке призвело до запо-
діяння матеріальної та/або моральної (немайнової) шкоди іншій 
стороні. Основними елементами матеріального трудового правопору-
шення є: об’єкт; об’єктивна сторона; суб’єктивна сторона; суб’єкт. 

Об’єктом трудового правопорушення виступає майно, майнові або 
немайнові права сторони трудового договору. Об’єктивна сторона тру-
дового правопорушення полягає у невиконанні чи неналежному вико-
нанні порушником  трудових обов’язків, які призвели до заподіяння 
шкоди іншій стороні трудового договору. Для належної правової оцін-
ки об’єктивної сторони юридичне значення має обстановка вчинення 
правопорушення, стан умов праці; обставини, які передували вчиненню 
проступку, стан забезпечення схоронності майна роботодавця тощо. 
Суб’єктивна сторона трудового правопорушення виявляється у психіч-
ному відношенні сторони трудового договору до вчиненого правопо-
рушення. Її може характеризувати вина у формі умислу або необереж-
ності. Суб’єктом матеріального трудового правопорушення виступає 
працівник або роботодавець. 

Застосування матеріальної відповідальності до сторони трудового 
договору передбачає також вирішення питання щодо відшкодування не 
лише матеріальної, а також моральної шкоди. КЗпП України цих пи-
тань комплексно і системно не вирішує. Водночас, треба відзначити, 
що згідно з ЦК України (ст. 23) особа має право на відшкодування мо-
ральної шкоди, завданої внаслідок порушення її прав. При цьому мора-
льна шкода полягає:1) у фізичному болю та стражданнях, яких фізична 
особа зазнала у зв’язку з каліцтвом або іншим ушкодженням здоров’я; 
2) у душевних стражданнях, яких фізична особа зазнала у зв’язку з про-
типравною поведінкою щодо неї самої, членів її сім’ї чи близьких ро-
дичів; 3) у душевних стражданнях, яких фізична особа зазнала у зв’язку 
із знищенням чи пошкодженням її майна; 4) у приниженні честі та гід-
ності фізичної особи, а також ділової репутації фізичної або юридичної 
особи. Можна погодитися з позицією професора Н. М. Хуторян, яка 
вказує, що за суб’єктами, яким заподіюється немайнова шкода, остання 
класифікується на: немайнову шкоду, заподіяну працівникові; немай-
нову шкоду, заподіяну суб’єктові колективних трудових правовідно-
син; немайнову шкоду, заподіяну роботодавцеві. Також вченою підкре-
слюється, що під немайновою шкодою працівника слід розуміти 
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душевні, психічні і/або фізичні страждання, викликані порушенням йо-
го трудових прав та інтересів з боку роботодавця. У той же час, під не-
майновою шкодою роботодавця як юридичної особи слід розуміти при-
ниження ділової репутації юридичної особи, заподіяне внаслідок 
невиконання чи неналежного виконання трудових обов’язків іншою 
стороною трудового правовідношення283. 

Процедура застосування матеріальної відповідальності передбачає 
дотримання наступних етапів: 1) встановлення факту вчинення сторо-
ною трудового договору трудового правопорушення, у тому числі ви-
значення розміру заподіяної шкоди; 2) дотримання процедури застосу-
вання матеріальної відповідальності на підставі рішення роботодавця 
або шляхом звернення до уповноваженого юрисдикційного органу; 
3) оскарження рішення роботодавця або уповноваженого юрисдикцій-
ного органу про притягнення сторони трудового договору до матеріа-
льної відповідальності; 4) виконання рішення уповноваженого юрисди-
кційного органу з питань притягнення сторони трудового договору до 
матеріальної відповідальності. 

За суб’єктами матеріальну відповідальність можна поділяти на: 
1) матеріальну відповідальність працівника; 2) матеріальну відповіда-
льність роботодавця. 

 
6.6. Поняття та особливості матеріальної  

відповідальності працівника 
 
Одним із видів матеріальної відповідальності є матеріальна відповіда-

льність працівника. Її призначення, насамперед, спрямоване на: 
1) стимулювання працівників щодо належного виконання трудової функції 
та інших обов’язків за трудовим договором; 2) повагу, дотримання майно-
вих прав та інтересів роботодавця; 3) невідворотність відшкодування шко-
ди, завданої майну (майновим правам, інтересам) роботодавця; 
4) забезпечення адекватних гарантій працівника при відшкодуванні шкоди.  

КЗпП України, запроваджуючи матеріальну відповідальність по ві-
дношенню до працівника, визначає межі та процедуру її застосування 
(Глава IX «Гарантії при покладенні на працівників матеріальної відпо-
відальності за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації 
(ст.ст. 130–138). По-перше, працівники несуть матеріальну відповіда-
льність за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації внаслі-
док порушення покладених на них трудових обов’язків. Це означає, що 
                       

283Хуторян Н. М. Теоретичні проблеми матеріальної відповідальності сторін трудових 
правовідносин: автореф. дис. ... докт. юрид. наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального 
забезпечення; Нац. юрид. акад. України ім. Ярослава Мудрого / Н. М. Хуторян. – Х., 2003. – 
С. 20. 
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душевні, психічні і/або фізичні страждання, викликані порушенням йо-
го трудових прав та інтересів з боку роботодавця. У той же час, під не-
майновою шкодою роботодавця як юридичної особи слід розуміти при-
ниження ділової репутації юридичної особи, заподіяне внаслідок 
невиконання чи неналежного виконання трудових обов’язків іншою 
стороною трудового правовідношення283. 

Процедура застосування матеріальної відповідальності передбачає 
дотримання наступних етапів: 1) встановлення факту вчинення сторо-
ною трудового договору трудового правопорушення, у тому числі ви-
значення розміру заподіяної шкоди; 2) дотримання процедури застосу-
вання матеріальної відповідальності на підставі рішення роботодавця 
або шляхом звернення до уповноваженого юрисдикційного органу; 
3) оскарження рішення роботодавця або уповноваженого юрисдикцій-
ного органу про притягнення сторони трудового договору до матеріа-
льної відповідальності; 4) виконання рішення уповноваженого юрисди-
кційного органу з питань притягнення сторони трудового договору до 
матеріальної відповідальності. 

За суб’єктами матеріальну відповідальність можна поділяти на: 
1) матеріальну відповідальність працівника; 2) матеріальну відповіда-
льність роботодавця. 

 
6.6. Поняття та особливості матеріальної  

відповідальності працівника 
 
Одним із видів матеріальної відповідальності є матеріальна відповіда-

льність працівника. Її призначення, насамперед, спрямоване на: 
1) стимулювання працівників щодо належного виконання трудової функції 
та інших обов’язків за трудовим договором; 2) повагу, дотримання майно-
вих прав та інтересів роботодавця; 3) невідворотність відшкодування шко-
ди, завданої майну (майновим правам, інтересам) роботодавця; 
4) забезпечення адекватних гарантій працівника при відшкодуванні шкоди.  

КЗпП України, запроваджуючи матеріальну відповідальність по ві-
дношенню до працівника, визначає межі та процедуру її застосування 
(Глава IX «Гарантії при покладенні на працівників матеріальної відпо-
відальності за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації 
(ст.ст. 130–138). По-перше, працівники несуть матеріальну відповіда-
льність за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації внаслі-
док порушення покладених на них трудових обов’язків. Це означає, що 
                       

283Хуторян Н. М. Теоретичні проблеми матеріальної відповідальності сторін трудових 
правовідносин: автореф. дис. ... докт. юрид. наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального 
забезпечення; Нац. юрид. акад. України ім. Ярослава Мудрого / Н. М. Хуторян. – Х., 2003. – 
С. 20. 
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матеріальна відповідальність працівника випливає із змісту трудового 
договору. По-друге, при покладенні матеріальної відповідальності пра-
ва і законні інтереси працівників гарантуються шляхом встановлення 
відповідальності тільки за пряму дійсну шкоду, лише в межах і поряд-
ку, передбачених законодавством, і за умови, коли така шкода заподія-
на підприємству, установі, організації винними протиправними діями 
(бездіяльністю) працівника. Ця відповідальність, як правило, обмежу-
ється певною частиною заробітку працівника і не повинна перевищува-
ти повного розміру заподіяної шкоди, за винятком випадків, передбаче-
них законодавством. Пленум Верховного Суду України під прямою 
дійсною шкодою розуміє втрату, погіршення або зниження цінності 
майна, необхідність для підприємства, установи, організації провести 
затрати на відновлення, придбання майна чи інших цінностей або про-
вести зайві, тобто викликані внаслідок порушення працівником трудо-
вих обов’язків284. Тому зазначений вид юридичної відповідальності ви-
ключає відшкодування не отриманих прибутків. У проекті ТК, розмір 
заподіяної роботодавцеві прямої дійсної майнової шкоди визначається 
за фактичними втратами на підставі даних бухгалтерського обліку, ви-
ходячи з балансової вартості (собівартості) матеріальних цінностей з 
вирахуванням зносу, який встановлюється згідно з визначеними нор-
мами. За відсутності таких норм вартість цінностей визначається з ура-
хуванням зносу та даних щодо дійсного стану відповідних матеріаль-
них цінностей. По-третє, за наявності зазначених підстав і умов 
матеріальна відповідальність може бути покладена незалежно від при-
тягнення працівника до дисциплінарної, адміністративної чи криміна-
льної відповідальності. По-четверте, на працівників не може бути пок-
ладена відповідальність за шкоду, яка відноситься до категорії 
нормального виробничо-господарського ризику, а також за шкоду, за-
подіяну працівником, що перебував у стані крайньої необхідності. Слід 
зауважити, що нормальний виробничо-господарський ризик може мати 
місце, коли працівник діяв виключно в інтересах роботодавця, чітко 
виконуючи покладені на нього обов’язки. По-п’яте, посадові особи не-
суть матеріальну відповідальність, яка включає в себе також відшкоду-
вання шкоди за не одержаний підприємством, установою, організацією 
прибуток. Така новела, яку було ухвалено парламентом 13 травня 
2014 року285, викликає певні очевидні застереження, оскільки повною 

                       
284Про судову практику в справах про відшкодування шкоди, заподіяної підприємствам, уста-

новам, організаціям їх працівниками: Постанова Пленуму Верховного Суду України від 29 грудня 
1992 року № 14 // Збірник постанов Пленуму Верховного Суду України. – К, 1995. – С. 111. 

285Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо захисту прав інвесторів: 
Закон України від 13 травня 2014 року № 1255-VII // Відомості Верховної Ради України. – 
2014. – № 27. – Ст. 912. 
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ва і законні інтереси працівників гарантуються шляхом встановлення 
відповідальності тільки за пряму дійсну шкоду, лише в межах і поряд-
ку, передбачених законодавством, і за умови, коли така шкода заподія-
на підприємству, установі, організації винними протиправними діями 
(бездіяльністю) працівника. Ця відповідальність, як правило, обмежу-
ється певною частиною заробітку працівника і не повинна перевищува-
ти повного розміру заподіяної шкоди, за винятком випадків, передбаче-
них законодавством. Пленум Верховного Суду України під прямою 
дійсною шкодою розуміє втрату, погіршення або зниження цінності 
майна, необхідність для підприємства, установи, організації провести 
затрати на відновлення, придбання майна чи інших цінностей або про-
вести зайві, тобто викликані внаслідок порушення працівником трудо-
вих обов’язків284. Тому зазначений вид юридичної відповідальності ви-
ключає відшкодування не отриманих прибутків. У проекті ТК, розмір 
заподіяної роботодавцеві прямої дійсної майнової шкоди визначається 
за фактичними втратами на підставі даних бухгалтерського обліку, ви-
ходячи з балансової вартості (собівартості) матеріальних цінностей з 
вирахуванням зносу, який встановлюється згідно з визначеними нор-
мами. За відсутності таких норм вартість цінностей визначається з ура-
хуванням зносу та даних щодо дійсного стану відповідних матеріаль-
них цінностей. По-третє, за наявності зазначених підстав і умов 
матеріальна відповідальність може бути покладена незалежно від при-
тягнення працівника до дисциплінарної, адміністративної чи криміна-
льної відповідальності. По-четверте, на працівників не може бути пок-
ладена відповідальність за шкоду, яка відноситься до категорії 
нормального виробничо-господарського ризику, а також за шкоду, за-
подіяну працівником, що перебував у стані крайньої необхідності. Слід 
зауважити, що нормальний виробничо-господарський ризик може мати 
місце, коли працівник діяв виключно в інтересах роботодавця, чітко 
виконуючи покладені на нього обов’язки. По-п’яте, посадові особи не-
суть матеріальну відповідальність, яка включає в себе також відшкоду-
вання шкоди за не одержаний підприємством, установою, організацією 
прибуток. Така новела, яку було ухвалено парламентом 13 травня 
2014 року285, викликає певні очевидні застереження, оскільки повною 

                       
284Про судову практику в справах про відшкодування шкоди, заподіяної підприємствам, уста-

новам, організаціям їх працівниками: Постанова Пленуму Верховного Суду України від 29 грудня 
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мірою не відповідає природі трудових правовідносин, які ґрунтуються, 
у тому числі, на системі соціально-трудових гарантій працівників. На-
томість пропонована логіка законодавця зводить матеріальну відпові-
дальність посадових осіб до традиційного розуміння майнової (цивіль-
но-правової) відповідальності. Можна погодитися з позицією 
Головного науково-експертного управління Апарату Верховної Ради 
України, за якою такий підхід не узгоджуються із визначеними чинним 
законодавством про працю України приписами щодо гарантій при пок-
ладенні на працівників матеріальної відповідальності за шкоду, заподі-
яну підприємству, установі, організації (Глава ІХ КЗпП України). Зок-
рема, йдеться про статті 132, 133, 134 цього Кодексу, які встановлюють 
умови і випадки обмеженої та повної матеріальної відповідальності 
працівників, в тому числі керівників підприємств, установ, організацій, 
службових осіб та інших працівників286. До того ж, доктрина трудового 
права виходить з того, що працівники у трудових відносинах несуть 
матеріальну відповідальність, яка не передбачає включення елементів, 
притаманних майновій (цивільно-правовій) відповідальності, зокрема 
такого, як відшкодування упущеної вигоди287. Тому такі новели трудо-
вого законодавства потребують перегляду. По-шосте, КЗпП України 
містить норму, за якою працівник, який заподіяв шкоду, може доброві-
льно покрити її повністю або частково. За згодою роботодавця праців-
ник може передати для покриття заподіяної шкоди рівноцінне майно 
або поправити пошкоджене (ст. 130). 

Отже, матеріальна відповідальність працівника – це вид матеріа-
льної відповідальності, що застосовується до працівника, який вчинив 
трудове правопорушення, шляхом відшкодування ним шкоди, заподія-
ної роботодавцю у порядку, передбаченому законом. 

До характерних рис матеріальної відповідальності працівника слід 
віднести наступні: 1) вид матеріальної відповідальності у трудовому 
праві; 2) умовою (підставою) застосування виступає трудове правопо-
рушення, яке призвело до заподіяння прямої дійсної шкоди; 3) може 
бути застосована роботодавцем самостійно або шляхом звернення до 
уповноваженого юрисдикційного органу (КТС чи суду); 4) суб’єктом 
понесення виступає працівник; 5) правомірне застосування потребує 
дотримання встановленої процедури (стадій); 6) полягає у відшкоду-
                       

286Висновок Головного науково-експертного управління Апарату Верховної Ради України 
від 04.04.2014 р. на проект Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів 
України щодо захисту прав інвесторів» (№ 4586 від 27.03.2014 р.) // [Електрон. ресурс]. – Ре-
жим доступу: http://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=50443. 
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правовідносин: автореф. дис. ... докт. юрид. наук: 12.00.05 –трудове право; право соціального 
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у тому числі, на системі соціально-трудових гарантій працівників. На-
томість пропонована логіка законодавця зводить матеріальну відпові-
дальність посадових осіб до традиційного розуміння майнової (цивіль-
но-правової) відповідальності. Можна погодитися з позицією 
Головного науково-експертного управління Апарату Верховної Ради 
України, за якою такий підхід не узгоджуються із визначеними чинним 
законодавством про працю України приписами щодо гарантій при пок-
ладенні на працівників матеріальної відповідальності за шкоду, заподі-
яну підприємству, установі, організації (Глава ІХ КЗпП України). Зок-
рема, йдеться про статті 132, 133, 134 цього Кодексу, які встановлюють 
умови і випадки обмеженої та повної матеріальної відповідальності 
працівників, в тому числі керівників підприємств, установ, організацій, 
службових осіб та інших працівників286. До того ж, доктрина трудового 
права виходить з того, що працівники у трудових відносинах несуть 
матеріальну відповідальність, яка не передбачає включення елементів, 
притаманних майновій (цивільно-правовій) відповідальності, зокрема 
такого, як відшкодування упущеної вигоди287. Тому такі новели трудо-
вого законодавства потребують перегляду. По-шосте, КЗпП України 
містить норму, за якою працівник, який заподіяв шкоду, може доброві-
льно покрити її повністю або частково. За згодою роботодавця праців-
ник може передати для покриття заподіяної шкоди рівноцінне майно 
або поправити пошкоджене (ст. 130). 

Отже, матеріальна відповідальність працівника – це вид матеріа-
льної відповідальності, що застосовується до працівника, який вчинив 
трудове правопорушення, шляхом відшкодування ним шкоди, заподія-
ної роботодавцю у порядку, передбаченому законом. 

До характерних рис матеріальної відповідальності працівника слід 
віднести наступні: 1) вид матеріальної відповідальності у трудовому 
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286Висновок Головного науково-експертного управління Апарату Верховної Ради України 
від 04.04.2014 р. на проект Закону України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів 
України щодо захисту прав інвесторів» (№ 4586 від 27.03.2014 р.) // [Електрон. ресурс]. – Ре-
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287Хуторян Н. М. Теоретичні проблеми матеріальної відповідальності сторін трудових 
правовідносин: автореф. дис. ... докт. юрид. наук: 12.00.05 –трудове право; право соціального 
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ванні правопорушником роботодавцю шкоди у межах прямої дійсної 
шкоди, за винятком випадків, передбачених законодавством; 
7) виключається у разі, коли шкода відноситься до категорії нормально-
го виробничо-господарського ризику, щодо неодержаного прибутку або 
коли шкода заподіяна працівником, який перебував у стані крайньої 
необхідності; 8) підставою застосування є наказ (розпорядження) робо-
тодавця чи рішення уповноваженого юрисдикційного органу; 9) як пра-
вило, має обмежений характер, виходячи із середньомісячного заробітку 
або розміру прямої дійсної шкоди; 10) не тягне припинення дії трудово-
го договору; 11) не тягне фіксації у трудовій книжці працівника. 

 
6.7. Види матеріальної відповідальності працівника 

 
Матеріальна відповідальність працівника має свою внутрішню 

структуру, що передбачає виділення окремих її видів. 
Матеріальна відповідальність працівника поділяється на обмежену, 

повну та підвищену (кратну). 
За загальним правилом, що випливає із змісту КЗпП України, праці-

вники несуть обмежену матеріальну відповідальність. КЗпП України 
(ст. 130) містить вказівку на те, що матеріальна відповідальність праці-
вника «як правило, обмежується певною частиною заробітку працівни-
ка і не повинна перевищувати повного розміру заподіяної шкоди, за ви-
нятком випадків, передбачених законодавством». Також Кодексом 
передбачено, що за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організа-
ції при виконанні трудових обов’язків, працівники, крім працівників, 
що є посадовими особами, з вини яких заподіяно шкоду, несуть матері-
альну відповідальність у розмірі прямої дійсної шкоди, але не більше 
свого середнього місячного заробітку (ст. 132). Матеріальна відповіда-
льність понад середній місячний заробіток допускається лише у випад-
ках, зазначених у законодавстві. 

КЗпП України (ст. 133) передбачає, що у відповідності із законодав-
ством обмежену матеріальну відповідальність несуть: 1) працівники – 
за зіпсуття або знищення через недбалість матеріалів, напівфабрикатів, 
виробів (продукції), в тому числі при їх виготовленні, за зіпсуття або 
знищення через недбалість інструментів, вимірювальних приладів, спе-
ціального одягу та інших предметів, виданих підприємством, устано-
вою, організацією працівникові в користування – у розмірі заподіяної з 
їх вини шкоди, але не більше свого середнього місячного заробітку; 
2) керівники підприємств, установ, організацій та їх заступники, а та-
кож керівники структурних підрозділів на підприємствах, в установах, 
організаціях та їх заступники – у розмірі заподіяної з їх вини шкоди, 
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але не більше свого середнього місячного заробітку, якщо шкоду підп-
риємству, установі, організації заподіяно зайвими грошовими виплата-
ми працівникам, неправильною постановкою обліку і зберігання мате-
ріальних, грошових чи культурних цінностей, невжиттям необхідних 
заходів до запобігання простоям. Цей перелік не можна назвати вичер-
пним. З його змісту випливає, що умовою (підставою) понесення праці-
вниками обмеженої матеріальної відповідальності є вчинення трудово-
го правопорушення з необережності. Так, наприклад, обмежену 
матеріальну відповідальність несе працівник у разі зіпсуття інструмен-
тів, переданих йому роботодавцем. 

Обмежена матеріальна відповідальність працівника полягає у тому, 
що для працівника за вчинене ним трудове правопорушення мають на-
стати негативні наслідки у вигляді добровільного чи примусового від-
шкодування заподіяної роботодавцю прямої дійсної шкоди, але не бі-
льше свого місячного середнього заробітку. 

На відміну від обмеженої, повна матеріальна відповідальність пра-
цівника має виключний характер. Це пояснюється тим, що її застосу-
вання допускається у випадках, передбачених законодавством (ст. 134 
КЗпП України). При цьому у разі настання повної матеріальної відпові-
дальності працівник нестиме негативні наслідки у вигляді відшкоду-
вання заподіяної роботодавцю прямої дійсної шкоди у повному обсязі. 

КЗпП України (ст. 134) встановлює, що відповідно до законодавства 
працівники несуть матеріальну відповідальність у повному розмірі 
шкоди, заподіяної з їх вини підприємству, установі, організації (робо-
тодавцю), у випадках, коли: 1) між працівником і підприємством, уста-
новою, організацією відповідно до статті 135-1 цього Кодексу укладено 
письмовий договір про взяття на себе працівником повної матеріальної 
відповідальності за незабезпечення цілості майна та інших цінностей, 
переданих йому для зберігання або для інших цілей; 2) майно та інші 
цінності були одержані працівником під звіт за разовою довіреністю 
або за іншими разовими документами; 3) шкоди завдано діями праців-
ника, які мають ознаки діянь, переслідуваних у кримінальному поряд-
ку; 4) шкоди завдано працівником, який був у нетверезому стані; 
5) шкоди завдано недостачею, умисним знищенням або умисним зіп-
суттям матеріалів, напівфабрикатів, виробів (продукції), в тому числі 
при їх виготовленні, а також інструментів, вимірювальних приладів, 
спеціального одягу та інших предметів, виданих підприємством, уста-
новою, організацією працівникові в користування; 6) відповідно до за-
конодавства на працівника покладено повну матеріальну відповідаль-
ність за шкоду, заподіяну підприємству, установі, організації при 
виконанні трудових обов’язків; 7) шкоди завдано не при виконанні тру-
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дових обов’язків; 8) службова особа винна в незаконному звільненні 
або переведенні працівника на іншу роботу; 9) керівник підприємства, 
установи, організації всіх форм власності винний у несвоєчасній випла-
ті заробітної плати понад один місяць, що призвело до виплати компен-
сацій за порушення строків її виплати, і за умови, що Державний бю-
джет України та місцеві бюджети, юридичні особи державної форми 
власності не мають заборгованості перед цим підприємством. 

Пункт 1 ст. 134 КЗпП України передбачає, що повна матеріальна 
відповідальність працівника настає, коли між працівником і підприємс-
твом, установою, організацією відповідно до статті 135-1 КЗпП України 
укладено письмовий договір про взяття на себе працівником повної ма-
теріальної відповідальності за незабезпечення цілості майна та інших 
цінностей, переданих йому для зберігання або для інших цілей. 

Для застосування цієї підстави характерні наступні ознаки: 1) КЗпП 
України (ст. 135-1) встановлює, що письмові договори про повну мате-
ріальну відповідальність може бути укладено підприємством, устано-
вою, організацією з працівниками (що досягли вісімнадцятирічного ві-
ку), які займають посади або виконують роботи, безпосередньо зв’язані 
із зберіганням, обробкою, продажем (відпуском), перевезенням або за-
стосуванням у процесі виробництва переданих їм цінностей; 2) перелік 
таких посад і робіт, а також типовий договір про повну індивідуальну 
матеріальну відповідальність затверджуються в порядку, який визнача-
ється Кабінетом Міністрів України (Перелік посад і робіт, заміщуваних 
чи виконуваних робітниками, з якими підприємством, установою, орга-
нізацією можуть укладатись письмові договори про повну матеріальну 
відповідальність за незабезпечення збереження цінностей, переданих 
для них для зберігання, обробки, продажу (відпуску), перевозки чи за-
стосування у процесі виробництва а також типовий договір про повну 
матеріальну відповідальність, які затверджені Постановою Державного 
комітету Ради Міністрів СРСР з праці і соціальних питань і Секретаріа-
ту ВЦРПС від 28 грудня 1977 року № 447/24288); 3) укладення договору 
по повну індивідуальну матеріальну відповідальність з працівниками 
(посадовими особами), не віднесеними до встановленого Переліку по-
сад і робіт, з якими підприємством, установою, організацією можуть 
укладатись письмові договори про повну матеріальну відповідальність, 
не допускається; 4) умови договору про повну індивідуальну матеріа-
льну відповідальність, які не відповідають вимогам законодавства та 
погіршують правове становище працівників, можуть визнаватись не-
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Пункт 1 ст. 134 КЗпП України передбачає, що повна матеріальна 
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дійсними; 5) договір про повну індивідуальну матеріальну відповідаль-
ність укладається на строк дії трудового договору. 

Пункт 2 ст. 134 КЗпП України передбачає, що повна матеріальна 
відповідальність працівника настає у разі, коли майно та інші цінності 
були одержані працівником під звіт за разовою довіреністю або за ін-
шими разовими документами. 

Для застосування цієї підстави характерні наступні ознаки: 1) майно 
та інші цінності мають бути передані роботодавцем на підставі довіре-
ності або іншого разового документа; 2) цінності мають бути належним 
чином отримані працівником під звіт; 3) працівник має звітувати робо-
тодавцю про здійснювані з цінностями операції, на які його уповнова-
жено; 4) працівник бере на себе обов’язок забезпечувати збереження 
отриманих цінностей; 5) операції з цінностями, на які уповноважений 
працівник, не можуть трактуватись як трудовий обов’язок за трудовим 
договором; 6) працівник несе відповідальність за цінності у разі їх не-
збереження (пошкодження, проведення операцій усупереч повнова-
женням). 

Пункт 3 ст. 134 КЗпП України передбачає, що повна матеріальна 
відповідальність працівника настає у разі, коли шкоду завдано діями 
працівника, які мають ознаки діянь, переслідуваних у кримінальному 
порядку. 

Для застосування цієї підстави характерні наступні ознаки: 
1) працівником завдано шкоди майну або іншим цінностям роботодав-
ця; 2) трудове правопорушення працівника містить ознаки злочину; 
3) роботодавець має підтвердити у позовній заяві та навести докази, що 
дії працівника містять ознаки злочину, встановлені у порядку криміна-
льного судочинства (на підставі вироку суду, інших процесуальних до-
кументів згідно з КПК України). 

Пункт 4 ст. 134 КЗпП України передбачає, що повна матеріальна 
відповідальність працівника настає у разі, коли шкоду завдано праців-
ником, який був у нетверезому стані. 

Для застосування цієї підстави характерні наступні ознаки: 
1) працівником вчинено трудове правопорушення у нетверезому стані; 
2) роботодавець має навести докази нетверезого стану працівника; 
3) нетверезий стан працівника може бути підтверджено як медичним 
висновком, так і іншими видами доказів (актами та іншими документа-
ми, поясненням сторін і третіх осіб, показаннями свідків), які мають бу-
ти відповідно оцінені судом. 

Пункт 5 ст. 134 КЗпП України передбачає, що повна матеріальна 
відповідальність працівника настає за шкоду, завдану недостачею, уми-
сним знищенням або умисним зіпсуттям матеріалів, напівфабрикатів, 
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виробів (продукції), в тому числі при їх виготовленні, а також інстру-
ментів, вимірювальних приладів, спецодягу та інших предметів, виданих 
підприємством, установою, організацією працівникові у користування. 

Для застосування цієї підстави характерні наступні ознаки: 
1) працівником вчинено трудове правопорушення, як правило, у формі 
умислу: знищення (зіпсуття) матеріалів; напівфабрикатів; виробів (про-
дукції), в тому числі при їх виготовленні; інструментів, вимірювальних 
приладів, спецодягу та інших предметів, виданих роботодавцем праців-
нику в користування; 2) роботодавець має навести докази наявності 
умислу у протиправних діях працівника. 

Пункт 6 ст. 134 КЗпП України передбачає, що повна матеріальна 
відповідальність працівника настає у випадках, передбачених окремими 
законодавчими актами. 

Ця підстава може бути застосована до працівників у випадках, коли 
вони несуть повну матеріальну відповідальність на підставі окремих 
актів законодавства України. 

Для застосування цієї підстави характерно, що акти законодавства 
мають встановлювати додаткові випадки повної матеріальної відпові-
дальності; визначати перелік працівників, щодо яких вони можуть бути 
застосовані. Так, наприклад, таку матеріальну відповідальність несе ке-
руючий справами об’єднання співвласників багатоквартирного будинку 
за дії, внаслідок яких об’єднанню заподіяно матеріальних збитків289. 

Пункт 7 ст. 134 КЗпП України передбачає, що повна матеріальна 
відповідальність працівника настає за шкоду, заподіяну не при вико-
нанні трудових обов’язків. 

Для застосування цієї підстави характерні наступні ознаки: 1) шкоду 
завдано не при виконанні трудових обов’язків; 2) шкода може бути заподі-
яна протягом встановленої тривалості робочого часу або у неробочий час; 
3) відповідальність настає незалежно від притягнення працівника до адмі-
ністративної, кримінальної чи іншого виду юридичної відповідальності. 

Пункт 8 ст. 134 КЗпП України передбачає, що повна матеріальна 
відповідальність працівника настає за шкоду, заподіяну службовою 
особою, винною в незаконному звільненні або переведенні працівника 
на іншу роботу. 

КЗпП України (ст. 237) передбачає, що суд покладає на службову 
особу, винну в незаконному звільненні або переведенні працівника на 
іншу роботу, обов’язок покрити шкоду, заподіяну підприємству, уста-
нові, організації у зв’язку з оплатою працівникові часу вимушеного 
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каз Державного комітету України по житлово-комунальному господарству і Фонду державно-
го майна України від 05 квітня 1996 року № 28/389 // Бюлетень нормативних актів міністерств 
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особою, винною в незаконному звільненні або переведенні працівника 
на іншу роботу. 
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289Типовий статут об’єднання (товариства) співвласників багатоквартирного будинку: На-
каз Державного комітету України по житлово-комунальному господарству і Фонду державно-
го майна України від 05 квітня 1996 року № 28/389 // Бюлетень нормативних актів міністерств 
і відомств України. – 1996. – № 7. – С. 30. 



ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

346 

прогулу або часу виконання нижчеоплачуваної роботи. Такий обов’язок 
покладається, якщо звільнення чи переведення здійснено з порушенням 
закону або якщо власник чи уповноважений ним орган затримав вико-
нання рішення суду про поновлення на роботі. 

Для застосування цієї підстави характерні наступні ознаки: 
1) стосується виключно службових осіб (уповноважених посадових осіб 
роботодавця); 2) трудове правопорушення полягає у наступному: неза-
конне звільнення працівника; незаконне переведення працівника на ін-
шу роботу; 3) наявність рішення суду або іншого органу про поновлен-
ня працівника на роботі або підтвердження факту затримки виконання 
рішення суду про поновлення на роботі. 

Пункт 9 ст. 134 КЗпП України передбачає, що повна матеріальна 
відповідальність працівника настає за шкоду, заподіяну керівниками 
підприємства, установи, організації всіх форм власності, винними у не-
своєчасній виплаті заробітної плати понад один місяць, що призвело до 
виплати компенсацій за порушення строків її виплати, і за умови, що 
Державний бюджет України та місцеві бюджети, юридичні особи держав-
ної форми власності не мають заборгованості перед цим підприємством. 

Для застосування цієї підстави характерні наступні ознаки: 
1) стосується виключно керівників підприємств, установ, організацій всіх 
форм власності (уповноважених посадових осіб роботодавця); 2) умовою 
(підставою) є трудове правопорушення, яке полягає у наступному: несвоє-
часна виплата заробітної плати понад один місяць за умови виплати робо-
тодавцем компенсацій за порушення строків виплати заробітної плати; 
3) Державний бюджет України та місцеві бюджети, юридичні особи дер-
жавної форми власності не мають заборгованості перед цим роботодавцем. 

Специфічним видом повної матеріальної відповідальності працівни-
ка є колективна (бригадна) матеріальна відповідальність. 

КЗпП України (ст. 135-3) передбачає, що при спільному виконанні 
працівниками окремих видів робіт, зв’язаних із зберіганням, обробкою, 
продажем (відпуском), перевезенням або застосуванням у процесі ви-
робництва переданих їм цінностей, коли неможливо розмежувати мате-
ріальну відповідальність кожного працівника і укласти з ним договір 
про повну матеріальну відповідальність, може запроваджуватися коле-
ктивна (бригадна) матеріальна відповідальність. Крім того, колективна 
(бригадна) матеріальна відповідальність установлюється роботодавцем 
за погодженням з виборним органом первинної профспілкової органі-
зації (профспілковим представником) підприємства, установи, органі-
зації. Письмовий договір про колективну (бригадну) матеріальну відпо-
відальність укладається між підприємством, установою, організацією і 
всіма членами колективу (бригади). 
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Перелік робіт, при виконанні яких може запроваджуватися колекти-
вна (бригадна) матеріальна відповідальність, умови її застосування, а 
також типовий договір про колективну (бригадну) матеріальну відпові-
дальність розробляються за участю профспілкових об’єднань України 
та затверджуються центральним органом виконавчої влади, що забез-
печує формування державної політики у сферах трудових відносин, со-
ціального захисту населення. 

Ст. 135-2 КЗпП України та наказ Міністерства праці України від 
12 травня 1996 року «Про затвердження Переліку робіт, при виконанні 
яких може запроваджуватися колективна (бригадна) матеріальна відпо-
відальність, умови її застосування і Типового договору про колективну 
(бригадну) матеріальну відповідальність» встановлюють, що колектив-
на (бригадна) матеріальна відповідальність може запроваджуватися 
тільки за наявності одночасно наступних умов290: а) спільне виконання 
працівниками певних робіт; б) неможливість розмежування матеріаль-
ної відповідальності кожного окремого члена бригади і укладення з ним 
договору про повну індивідуальну матеріальну відповідальність; 
в) наявність умов, необхідних для забезпечення повного збереження 
переданих цінностей; г) наявність згоди профспілкового комітету або 
іншого уповноваженого на представництво трудовим колективом орга-
ну на запровадження відповідальності. 

Окреме місце в системі матеріальної відповідальності працівника 
посідає підвищена (кратна) матеріальна відповідальність. Слід заува-
жити, що її застосування має виключний характер. Це пов’язано з тим, 
що межі матеріальної відповідальності працівників за шкоду, завдану 
підприємству, установі, організації розкраданням, умисним зіпсуттям, 
недостачею або втратою окремих видів майна та інших цінностей, а та-
кож у тих випадках, коли фактичний розмір шкоди перевищує її номі-
нальний розмір, встановлюються законодавством (ст. 135 КЗпП). 

Підвищена матеріальна відповідальність працівника спрямована на 
забезпечення запобігання завданню шкоди майну (цінностям), яке має 
особливе значення для суспільства і держави. Тому збитки відшкодо-
вуються у кратному розмірі по відношенню до заподіяної шкоди. Слід 
відзначити, що збитки, завдані підприємству, установі, організації пра-
цівниками, які виконують операції, пов’язані із закупівлею, продажем, 
обміном, перевезенням, доставкою, пересиланням, зберіганням, сорту-
ванням, пакуванням, обробкою або використанням у процесі виробництва 

                       
290Про затвердження переліку робіт, при виконанні яких може запроваджуватися колекти-

вна (бригадна) матеріальна відповідальність, умови її застосування і Типового договору про 
колективну (бригадну) матеріальну відповідальність: Наказ Міністерства праці України від 
12 травня 1996 р. № 43. [Електронний ресурс] /Електронний ресурс. – Режим доступу: 
http://zakon2.rada.gov.ua. 
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дорогоцінних металів і дорогоцінного каміння, ювелірних, побутових і 
промислових виробів та матеріалів, виготовлених з використанням до-
рогоцінних металів і дорогоцінного каміння, відходів та брухту, що мі-
стять дорогоцінні метали і дорогоцінне каміння, а також валютні опе-
рації, і які є винними у розкраданні, знищенні (псуванні), недостачі або 
наднормативних їх втратах (крім втрат, що сталися у зв’язку з неперед-
баченими порушеннями технологічного процесу), якщо вони допущені 
внаслідок недбалості у роботі, порушення спеціальних правил, інструк-
цій, визначаються у таких розмірах: по-перше, для дорогоцінних мета-
лів – золото, срібло, платина і метали платинової групи (паладій, іридій, 
родій, осмій, рутеній) у будь-якому вигляді та стані (сировина, сплави, 
напівфабрикати, промислові продукти, хімічні сполуки, вироби, відхо-
ди, брухт тощо) – у подвійному розмірі вартості цих металів у чистому 
вигляді за ринковими цінами, що діють на день виявлення завданих 
збитків; по-друге, для дорогоцінного каміння (крім огранованого): при-
родні та штучні (синтетичні) мінерали в сировині, необробленому та 
обробленому вигляді (виробах), у тому числі алмаз, рубін, сапфір синій, 
смарагд, олександрит та ін. – у подвійному розмірі їх вартості за ринко-
вими цінами, що діють на день виявлення завданих збитків; по-третє, 
дорогоцінного каміння органогенного утворення (перли і бурштин у 
сировині, необробленому та обробленому вигляді) – у подвійному роз-
мірі їх вартості за ринковими цінами, що діють на день виявлення за-
вданих збитків; по-четверте, для огранованого дорогоцінного каміння, 
ювелірних та побутових виробів, виготовлених з використанням доро-
гоцінних металів і дорогоцінного каміння, – у потрійному розмірі їх ва-
ртості за ринковими цінами, що діють на день виявлення завданих зби-
тків; по-п’яте, для алмазних інструментів та алмазних порошків з 
природних алмазів – у подвійному розмірі їх вартості за ринковими ці-
нами, що діють на день виявлення завданих збитків; по-шосте, для му-
зейних експонатів, що містять дорогоцінні метали і дорогоцінне камін-
ня, – за оцінкою, проведеною експертами з урахуванням історико-
художньої цінності експонату і розміру відшкодування збитків, визна-
чених відповідно до законодавства; по-сьоме, для іноземної валюти, а 
також платіжних документів та інших цінних паперів в іноземній валю-
ті – у сумі, еквівалентній потрійній сумі (вартості) зазначених валют-
них цінностей, перерахованій у валюту України за обмінним курсом 
Національного банку України на день виявлення завданих збитків291. 
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Актами законодавства можуть встановлюватись і інші випадки 
застосування підвищеної (кратної) матеріальної відповідальності 
працівника. 

 
6.8. Порядок застосування  

матеріальної відповідальності працівника 
 
Серед особливостей матеріальної відповідальності працівника варто 

окремо виділити порядок її застосування. 
Порядок притягнення працівника до матеріальної відповідальності 

передбачає: 1) встановлення у діях працівника трудового правопору-
шення (матеріального характеру); 2) визначення виду матеріальної від-
повідальності працівника та розміру заподіяної шкоди, яка підлягає ві-
дшкодуванню; 3) прийняття роботодавцем або уповноваженим органом 
рішення про притягнення працівника до матеріальної відповідальності 
або ж звернення до уповноваженого юрисдикційного органу. 

Трудове правопорушення працівника – це протиправне, винне 
невиконання чи неналежне виконання працівником трудових, у випад-
ках, передбачених законом, інших обов’язків, яке призвело до заподі-
яння матеріальної та/або моральної (немайнової) шкоди роботодавцю. 

Основними елементами матеріального трудового правопорушення 
є: об’єкт; об’єктивна сторона; суб’єктивна сторона; суб’єкт. Об’єктом 
трудового правопорушення виступає майно, майнові або немайнові 
права роботодавця. Об’єктивна сторона трудового правопорушення по-
лягає у невиконанні чи неналежному виконанні порушником трудових 
обов’язків, які призвели до заподіяння прямої дійсної шкоди роботода-
вцеві. Для належної правової оцінки об’єктивної сторони юридичне 
значення має обстановка вчинення правопорушення, стан умов праці; 
обставини, які передували вчиненню проступку, стан схоронності май-
на роботодавця тощо. 

Суб’єктивна сторона трудового правопорушення виявляється у пси-
хічному відношенні сторони трудового договору до вчиненого право-
порушення. Її може характеризувати вина у формі умислу або необере-
жності. Суб’єктом трудового правопорушення виступає працівник. 

Залежно від характеру та змісту вчиненого працівником трудового 
правопорушення можна дійти висновку по суті щодо виду матеріальної 
відповідальності, яка може бути застосована до працівника. 

Слід відзначити, що розмір заподіяної підприємству, установі, орга-
нізації шкоди визначається за фактичними втратами, на підставі даних 
бухгалтерського обліку, виходячи з балансової вартості (собівартості) 
матеріальних цінностей за вирахуванням зносу згідно з установленими 
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нормами. При цьому у разі розкрадання, недостачі, умисного знищення 
або умисного зіпсуття матеріальних цінностей розмір шкоди визнача-
ється за цінами, що діють у даній місцевості на день відшкодування 
шкоди. Водночас, на підприємствах громадського харчування (на виро-
бництві та в буфетах) і в комісійній торгівлі розмір шкоди, заподіяної 
розкраданням або недостачею продукції і товарів, визначається за ці-
нами, встановленими для продажу (реалізації) цієї продукції і товарів. 
Законодавством може бути встановлено окремий порядок визначення 
розміру шкоди, що підлягає покриттю, в тому числі у кратному обчис-
ленні, заподіяної підприємству, установі, організації розкраданням, 
умисним зіпсуттям, недостачею або втратою окремих видів майна та 
інших цінностей, а також у тих випадках, коли фактичний розмір шко-
ди перевищує її номінальний розмір. Розмір підлягаючої покриттю 
шкоди, заподіяної з вини кількох працівників, визначається для кожно-
го з них з урахуванням ступеня вини, виду і межі матеріальної відпові-
дальності (ст. 135-3 КЗпП України). 

У розвиток зазначеного, слід підкреслити, що законодавство Украї-
ни передбачає спеціальний правовий механізм обчислення розміру зби-
тків від розкрадання, нестачі, знищення (псування) матеріальних цінно-
стей292. Розмір збитків від розкрадання, нестачі, знищення (псування) 
матеріальних цінностей визначається шляхом проведення незалежної 
оцінки відповідно до національних стандартів оцінки293. 

Доречно наголосити, що до притягнення працівника до матеріальної 
відповідальності має бути попереднє звернення до нього роботодавця 
або уповноваженого органу щодо добровільного покриття шкоди. Слід 
зауважити, що покриття шкоди працівниками в розмірі, що не переви-
щує середнього місячного заробітку, провадиться за розпорядженням 
роботодавця, керівниками підприємств, установ, організацій та їх за-
ступниками – за розпорядженням вищестоящого в порядку підлеглості 
органу шляхом відрахування із заробітної плати працівника. При цьому 
розпорядження роботодавця або вищестоящого в порядку підлеглості 
органу має бути зроблено не пізніше двох тижнів з дня виявлення запо-
діяної працівником шкоди і звернено до виконання не раніше семи днів 
з дня повідомлення про це працівника. Якщо працівник не згоден з від-
рахуванням або його розміром, трудовий спір за його заявою розгляда-
ється в порядку, передбаченому законодавством. У решті випадків пок-

                       
292Про затвердження Порядку визначення розміру збитків від розкрадання, нестачі, зни-

щення (псування) матеріальних цінностей: Постанова Кабінету Міністрів України від 22 січня 
1996 р. № 116 // Урядовий кур’єр. – 1996. – 1 лютого. 

293Про оцінку майна, майнових прав, професійну оціночну діяльність в Україні: Закон Ук-
раїни від 12 липня 2001 р. № 2658-ІІІ // Відомості Верховної Ради України. – 2001. – № 47. – 
Ст. 251. 
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292Про затвердження Порядку визначення розміру збитків від розкрадання, нестачі, зни-

щення (псування) матеріальних цінностей: Постанова Кабінету Міністрів України від 22 січня 
1996 р. № 116 // Урядовий кур’єр. – 1996. – 1 лютого. 

293Про оцінку майна, майнових прав, професійну оціночну діяльність в Україні: Закон Ук-
раїни від 12 липня 2001 р. № 2658-ІІІ // Відомості Верховної Ради України. – 2001. – № 47. – 
Ст. 251. 
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риття шкоди провадиться шляхом подання роботодавцем позову до 
районного, районного у місті, міського чи міськрайонного суду. Стяг-
нення з керівників підприємств, установ, організацій та їх заступників 
матеріальної шкоди в судовому порядку провадиться за позовом вище-
стоящого в порядку підлеглості органу (ст. 136). Крім того, суд при ви-
значенні розміру шкоди, що підлягає покриттю, крім прямої дійсної 
шкоди, враховує ступінь вини працівника і ту конкретну обстановку, за 
якої шкоду було заподіяно. Коли шкода стала наслідком не лише вин-
ної поведінки працівника, але й відсутності умов, що забезпечують збе-
реження матеріальних цінностей, розмір покриття повинен бути відпо-
відно зменшений. Також суд може зменшити розмір покриття шкоди, 
заподіяної працівником, залежно від його майнового стану, за винятком 
випадків, коли шкода заподіяна злочинними діями працівника, вчине-
ними з корисливою метою. Доречно також наголосити, що для покла-
дення на працівника матеріальної відповідальності за шкоду роботода-
вець повинен довести наявність умов, передбачених законом 
(ст.ст. 137–138 КЗпП України). 

КЗпП України встановлює, що для звернення роботодавця до суду в 
питаннях стягнення з працівника матеріальної шкоди, заподіяної підп-
риємству, установі, організації, встановлюється строк в один рік з дня 
виявлення заподіяної працівником шкоди (ст. 233). 

 
6.9. Матеріальна відповідальність роботодавця 

 
Матеріальна відповідальність може бути застосована не тільки до 

працівника, а також до роботодавця. 
Спрямованість матеріальної відповідальності роботодавця проявля-

ється в тому, щоб забезпечити належний захист трудових прав і інтере-
сів працівника за трудовим договором. З правової точки зору, якщо не 
можна попередити ситуації щодо порушень трудових прав та інтересів 
працівника, важливого значення набуває питання дієвого механізму ві-
дшкодування заподіяної йому шкоди. 

КЗпП України достатньо безсистемно регламентує питання матеріа-
льної відповідальності роботодавця. 

Умовою (підставою) застосування матеріальної відповідальності до 
роботодавця є вчинення ним трудового правопорушення, тобто такого, 
що призвело до заподіяння шкоди (матеріальної та/або немайнової (мо-
ральної)) працівникові. Це може бути, наприклад, неправомірне пере-
міщення чи переведення або звільнення працівника, невиплата чи не-
своєчасна виплата заробітної плати, незабезпечення працівника 
засобами індивідуального захисту тощо. При застосуванні до роботода-
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вця матеріальної відповідальності важливо встановити конкретний 
факт вчинення ним трудового правопорушення матеріального характе-
ру і зафіксувати його. 

Отже, матеріальна відповідальність роботодавця – це вид матері-
альної відповідальності, який застосовується до роботодавця, який вчи-
нив трудове правопорушення, шляхом відшкодування шкоди, заподія-
ної працівникові у порядку, передбаченому законом. 

До характерних рис матеріальної відповідальності роботодавця слід 
віднести наступні: 1) вид матеріальної відповідальності у трудовому 
праві; 2) умовою (підставою) застосування виступає трудове правопо-
рушення (матеріальне трудове правопрушення), яке призвело до запо-
діяння шкоди працівникові; 3) може бути застосована шляхом звернен-
ня працівника (його представника) до уповноваженого юрисдикційного 
органу (КТС чи суду); 4) суб’єктом понесення виступає роботодавець; 
5) правомірне застосування потребує дотримання встановленої проце-
дури (стадій); 6) полягає у відшкодуванні правопорушником працівни-
ку заподіяної шкоди (матеріальної та/або моральної (немайнової) у по-
рядку, передбаченому законодавством; 7) виключається у разі 
відсутності у діях роботодавця трудового правопорушення матеріаль-
ного характеру; 8) підставою застосування є відповідне рішення упов-
новаженого юрисдикційного органу (КТС або суду); 9) не тягне припи-
нення дії трудового договору. 

Слід зауважити, що поряд з матеріальною, роботодавець може бути 
зобов’язаний відшкодувати працівникові моральну шкоду. Відшкоду-
вання роботодавцем моральної шкоди працівнику провадиться у разі, 
якщо порушення його законних прав призвели до моральних страж-
дань, втрати нормальних життєвих зв’язків і вимагають від нього дода-
ткових зусиль для організації свого життя (ст. 237-1 КЗпП України). 

За процедурою працівник може звернутися до уповноваженого 
юрисдикційного органу про притягнення роботодавця до матеріальної 
відповідальності у тримісячний строк з дня, коли він дізнався або пови-
нен був дізнатися про порушення свого права, а у спорах про виплату 
належної йому заробітної плати – без обмеження будь-яким строком. У 
разі пропуску з поважних причин установленого строку комісія по тру-
дових спорах може його поновити. 

Виходячи із змісту актів трудового законодавства України, буде до-
речним класифікувати матеріальну відповідальність роботодавця на та-
кі види: 1) на етапі укладення трудового договору; 2) у процесі вико-
нання трудового договору; 3) на етапі припинення трудового договору. 

По-перше, матеріальна відповідальність роботодавця може ви-
никнути на етапі укладення трудового договору. Це пов’язано з не-
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виконанням чи неналежним виконанням роботодавцем обов’язків, зумов-
лених процедурою укладення трудового договору. До основних видів тру-
дових правопорушень можна віднести наступні: 1) відмова в укладенні 
трудового договору; 2) порушення розумних строків укладення трудового 
договору; 3) порушення інших, покладених на роботодавця або уповнова-
жений ним орган, обов’язків щодо укладення трудового договору. 

Слід відзначити, що за загальним правилом забороняється необґрунто-
вана відмова у прийнятті на роботу. Відповідно до Конституції України 
будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи встановлення прямих або 
непрямих переваг при укладенні, зміні та припиненні трудового договору 
залежно від походження, соціального і майнового стану, расової та націо-
нальної приналежності, статі, мови, політичних поглядів, релігійних пере-
конань, членства у професійній спілці чи іншому об’єднанні громадян, ро-
ду і характеру занять, місця проживання не допускається (ст. 22 КЗпП 
України). Це, насамперед, означає, що відмова роботодавця з питань укла-
дення трудового договору має бути належним чином вмотивованою. 

Також буде доречним підкреслити, що окремим категоріям праців-
ників не може бути відмовлено в укладенні трудового договору відпо-
відно до законодавства. За змістом КЗпП України (ст. 232) судами роз-
глядаються спори про відмову у прийнятті на роботу: 1) працівників, 
запрошених на роботу в порядку переведення з іншого підприємства, 
установи, організації; 2) молодих спеціалістів, які закінчили вищий на-
вчальний заклад і у встановленому порядку направлені на роботу на 
дане підприємство, в установу, організацію; 3) вагітних жінок, жінок, 
які мають дітей віком до трьох років або дитину-інваліда, а одиноких 
матерів (батьків) – при наявності дитини віком до чотирнадцяти років; 
4) виборних працівників після закінчення строку повноважень; 
5) працівників, яким надано право поворотного прийняття на роботу; 
6) інших осіб, з якими власник або уповноважений ним орган відповід-
но до чинного законодавства зобов’язаний укласти трудовий договір. 

Застосування матеріальної відповідальності до роботодавця на етапі 
укладення трудового договору провадиться у досудовому та судовому 
порядку. Зазначений вид матеріальної відповідальності роботодавця 
полягає у виплаті на користь працівника вимушеного прогулу згідно із 
законом (частина друга ст. 235 КЗпП України, частина третя пункту 8 
постанови Пленуму Верховного Суду України «Про практику розгляду 
судами трудових спорів»). 

Зважаючи на те, що проект ТК достатньо фрагментарно визначає 
питання матеріальної відповідальності роботодавця на етапі укладення 
трудового договору, видається доцільним їх посилити і закріпити на чі-
ткій і прозорій основі. 
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По-друге, матеріальна відповідальність роботодавця у процесі 
виконання трудового договору. Цей вид матеріальної відповідальнос-
ті пов’язаний з невиконанням чи неналежним виконанням роботодав-
цем обов’язків за трудовим договором. До основних видів трудових 
правопорушень можна віднести наступні: 1) незаконне переміщення 
або переведення працівника за трудовим договором; 2) порушення по-
рядку і строків надання працівникам відпусток; 3) порушення строків 
виплати або не виплата заробітної плати; 4) незабезпечення працівника 
відповідними засобами (не проведення відповідних заходів) з охорони 
праці; 5) порушення інших обов’язків за трудовим договором. 

Застосування матеріальної відповідальності до роботодавця у про-
цесі виконання трудового договору покладає на працівника обов’язок 
встановити відповідне трудове правопорушення. Це означає, що праці-
вник має чітко визначити, яке трудове правопорушення було вчинено 
роботодавцем. Так, наприклад, КЗпП України (ст. 115) встановлює, що 
заробітна плата виплачується працівникам регулярно в робочі дні у 
строки, встановлені колективним договором або нормативним актом 
роботодавця, погодженим з виборним органом первинної профспілко-
вої організації чи іншим уповноваженим на представництво трудовим 
колективом органом (а в разі відсутності таких органів – представника-
ми, обраними і уповноваженими трудовим колективом), але не рідше 
двох разів на місяць через проміжок часу, що не перевищує шістнадця-
ти календарних днів, та не пізніше семи днів після закінчення періоду, 
за який здійснюється виплата. У разі, коли день виплати заробітної пла-
ти збігається з вихідним, святковим або неробочим днем, заробітна 
плата виплачується напередодні. 

Застосування матеріальної відповідальності до роботодавця у про-
цесі виконання трудового договору провадиться у досудовому та судо-
вому порядку. Звертаємо увагу на те, що шкода, заподіяна затримкою 
виплати заробітної плати, компенсації за невикористану відпустку, роз-
рахунку при звільненні, яка має виключно відшкодувальний характер, 
відшкодовується згідно з чинним законодавством України (Закони Ук-
раїни «Про компенсацію громадянам втрати частини доходів у зв’язку з 
порушенням строків їх виплати», «Про оплату праці», Положення про 
порядок компенсації працівникам втрати частини заробітної плати у 
зв’язку з порушенням термінів її виплати, затвердженим Постановою 
Кабінету Міністрів України від 20 грудня 1997 р. № 1427)294. 
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Посилення дієвості механізму захисту прав працівників на своєчас-
ну виплату належної працівникам заробітної плати останні роки було 
предметом уваги парламенту України. З цією метою пропонувалось у 
трудовому законодавстві закріпити матеріальну відповідальність робо-
тодавця за порушення строків виплати заробітної плати та інших ви-
плат, що належать працівнику, у вигляді пені (неустойки, штрафу, ком-
пенсації) у відсотку від суми заборгованості за кожний день затримки, 
починаючи з наступного дня після закінчення встановлених строків ви-
плати та включаючи день фактичної виплати. Обґрунтованість такої 
відповідальності підтверджується й позицією Європейського суду з 
прав людини, який розуміє неможливість працівника отримати заробіт-
ну плату, на яку він має право, як втручання у його право на мирне во-
лодіння майном у сенсі першої частини статті 1-ї Першого протоколу 
до Конвенції про захист прав людини і основоположних свобод. Судом 
було також зазначено, що економічні труднощі або відсутність коштів 
не можуть виправдати порушення цього права (п.п. 26-28 Рішення у 
справах «Демченко проти України» від 3 травня 2005 р., «Кривоножко 
проти України» від 6 листопада 2008р295 та інші). 

При розгляді подібних справ Судом брались до уваги положення 
національного законодавства України про відповідальність за пору-
шення грошового зобов’язання, закріплені Цивільним кодексом Украї-
ни. Відповідно до статті 625 цього Кодексу «боржник, який прострочив 
виконання грошового зобов’язання, на вимогу кредитора зобов’язаний 
сплатити суму боргу з урахуванням встановленого індексу інфляції за 
весь час прострочення, а також три проценти річних від простроченої 
суми, якщо інший розмір процентів не встановлений договором або за-
коном (п. 19 Рішення у справі Сокур проти України 26 квітня 
2005 р.296). 

З огляду на об’єкт порушеного права, а саме грошову форму заробі-
тної плати, доцільно відтворити відповідну норму у трудовому законо-
давстві. 

Цей вид матеріальної відповідальності роботодавця потребує чітко-
го і системного законодавчого закріплення у проекті ТК. 

По-третє, матеріальна відповідальність роботодавця на етапі 
припинення трудового договору. 
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http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/974_109; Рішення Європейського суду з прав людини у 
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До основних видів трудових правопорушень можна віднести насту-
пні: 1) незаконне звільнення працівника з роботи; 2) порушення проце-
дури звільнення працівника за певною правовою підставою; 
3) неправильне формулювання причини звільнення, що перешкоджало 
працевлаштуванню працівника; 4) порушення строків проведення з 
працівником розрахунку чи виплати вихідної допомоги; 5) невидача 
працівникові наказу про звільнення, трудової книжки; 6) невиконання 
рішення про поновлення працівника на роботі. 

Застосування матеріальної відповідальності до роботодавця на етапі 
припинення трудового договору провадиться у досудовому та судовому 
порядку. За змістом КЗпП України (ст. 235) при винесенні рішення про 
поновлення на роботі орган, який розглядає трудовий спір, одночасно 
приймає рішення про виплату працівникові середнього заробітку за час 
вимушеного прогулу або різниці в заробітку за час виконання нижче-
оплачуваної роботи. 

Слід також додати, що у разі затримки роботодавцем виконання рі-
шення органу, який розглядав трудовий спір про поновлення на роботі 
незаконно звільненого або переведеного на іншу роботу працівника, 
цей орган виносить ухвалу про виплату йому середнього заробітку або 
різниці в заробітку за час затримки. 

Досить часто на практиці виникають випадки, коли роботодавець 
при припиненні дії трудового договору порушує правила розрахунку 
при звільненні. За змістом КЗпП України (ст. 116) при звільненні пра-
цівника виплата всіх сум, що належать йому від підприємства, устано-
ви, організації, провадиться в день звільнення. Якщо працівник в день 
звільнення не працював, то зазначені суми мають бути виплачені не пі-
зніше наступного дня після пред’явлення звільненим працівником ви-
моги про розрахунок. Про нараховані суми, належні працівникові при 
звільненні, власник або уповноважений ним орган повинен письмово 
повідомити працівника перед виплатою зазначених сум. Разом із тим, у 
разі спору про розмір сум, належних працівникові при звільненні, влас-
ник або уповноважений ним орган у будь-якому випадку повинен у за-
значений у цій статті строк виплатити не оскаржену ним суму. 

У разі невиплати з вини  роботодавця або уповноваженого ним ор-
гану належних звільненому працівникові сум у встановлені строки, при 
відсутності спору про їх розмір, підприємство, установа, організація 
повинні виплатити працівникові його середній заробіток за весь час за-
тримки по день фактичного розрахунку. При наявності спору про роз-
міри належних звільненому працівникові сум роботодавець або упов-
новажений ним орган повинен сплатити зазначене в цій статті 
відшкодування в тому разі, коли спір вирішено на користь працівника. 
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Якщо спір вирішено на користь працівника частково, то розмір відшко-
дування за час затримки визначає орган, який виносить рішення по суті 
спору. 

Крім того, необхідно звернути увагу на випадки, коли немає можли-
вості належним чином притягнути роботодавця до матеріальної відпо-
відальності, що викликано його ліквідацією. У разі, коли працівника 
звільнено без законної підстави або з порушенням встановленого по-
рядку, але поновлення його на попередній роботі неможливе внаслідок 
ліквідації підприємства, установи, організації, орган, який розглядає 
трудовий спір, зобов’язує ліквідаційну комісію або власника (орган, 
уповноважений управляти майном ліквідованого підприємства, устано-
ви, організації, а у відповідних випадках – правонаступника), виплатити 
працівникові заробітну плату за весь час вимушеного прогулу. 

КЗпП України передбачає, що шкода, заподіяна працівникам каліц-
твом або іншим ушкодженням здоров’я, пов’язаним з виконанням тру-
дових обов’язків, відшкодовується у встановленому законодавством 
порядку (ст. 173 КЗпП України). Певні особливості має процедура від-
шкодування працівникові шкоди здоров’ю у разі настання нещасного 
випадку (професійного захворювання). 

Слід зауважити, що страхування від нещасного випадку є самостій-
ним видом загальнообов’язкового державного соціального страхування, 
за допомогою якого здійснюється соціальний захист, охорона життя та 
здоров’я громадян у процесі їх трудової діяльності. Тому кожен праців-
ник підлягає соціальному страхуванню від нещасного випадку на виро-
бництві. Свого часу відповідні питання регулювалися на підставі поло-
жень Закону України «Про загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного за-
хворювання, які спричинили втрату працездатності»297. Разом з тим, 
28 грудня 2014 року Верховною Радою України було ухвалено Закон 
України «Про внесення змін до деяких законодавчих актів України що-
до реформування загальнообов’язкового державного соціального стра-
хування та легалізації фонду оплати праці»298, яким вищезазначений 
Закон було викладено у новій редакції Закону України «Про загальноо-
бов’язкове державне соціальне страхування», на підставі якого до видів 
соціального страхування віднесено соціальне страхування у зв’язку з 
                       

297Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування від нещасного випадку на 
виробництві та професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності: Закон Ук-
раїни від 23 вересня 1999 року № 1105-XІV // Відомості Верховної Ради України. – 1999. – 
№ 46–47. – Ст. 403. 

298Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо реформування загаль-
нообов’язкового державного соціального страхування та легалізації фонду оплати праці: За-
кон України від 28 грудня 2014 року №77-VIII // Відомості Верховної Ради України. – 2015. – 
№ 11. – Ст. 75. 
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до реформування загальнообов’язкового державного соціального стра-
хування та легалізації фонду оплати праці»298, яким вищезазначений 
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297Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування від нещасного випадку на 
виробництві та професійного захворювання, які спричинили втрату працездатності: Закон Ук-
раїни від 23 вересня 1999 року № 1105-XІV // Відомості Верховної Ради України. – 1999. – 
№ 46–47. – Ст. 403. 

298Про внесення змін до деяких законодавчих актів України щодо реформування загаль-
нообов’язкового державного соціального страхування та легалізації фонду оплати праці: За-
кон України від 28 грудня 2014 року №77-VIII // Відомості Верховної Ради України. – 2015. – 
№ 11. – Ст. 75. 
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тимчасовою втратою працездатності; від нещасного випадку на вироб-
ництві та професійного захворювання, які спричинили втрату працезда-
тності (далі – страхування від нещасного випадку); медичне. 

Принагідно констатувати, що за Законом України «Про загальноо-
бов’язкове державне соціальне страхування» страхуванню від нещасно-
го випадку підлягають: 1) особи, які працюють на умовах трудового до-
говору (контракту); 2) учні та студенти навчальних закладів, клінічні 
ординатори, аспіранти, докторанти, залучені до будь-яких робіт під час, 
перед або після занять; під час занять, коли вони набувають професій-
них навичок; у період проходження виробничої практики (стажування), 
виконання робіт на підприємствах; 3) особи, які утримуються у виправ-
них закладах та залучаються до трудової діяльності на виробництві цих 
установ або на інших підприємствах за спеціальними договорами. При 
цьому страховими виплатами є грошові суми, які Фонд виплачує заст-
рахованому чи особам, які мають на це право, у разі настання страхово-
го випадку. Факт нещасного випадку на виробництві або професійного 
захворювання розслідується в порядку, затвердженому Кабінетом Міні-
стрів України, відповідно до Закону України «Про охорону праці». До-
речно підкреслити, що страхові виплати складаються із: 1) страхової 
виплати втраченого заробітку (або відповідної його частини) залежно 
від ступеня втрати потерпілим професійної працездатності; 2) страхової 
виплати в установлених випадках одноразової допомоги потерпілому 
(членам його сім’ї та особам, які перебували на утриманні померлого); 
3) страхової виплати дитині, яка народилася інвалідом внаслідок трав-
мування на виробництві або професійного захворювання її матері під 
час вагітності; 4) страхових витрат на медичну та соціальну допомо-
гу (ст.ст. 35–36). 

Слід також відзначити, що відшкодування моральної (немайнової) 
шкоди потерпілим від нещасних випадків на виробництві або профе-
сійних захворювань і членам їхніх сімей не є страховою виплатою та 
здійснюється незалежно від часу настання страхового випадку відпо-
відно до положень Цивільного кодексу України та Кодексу законів про 
працю України. 

На відміну від КЗпП України, у проекті ТК передбачається, що ро-
ботодавці, винні у порушенні норм трудового законодавства, невико-
нанні умов колективних договорів і угод, притягуються до дисципліна-
рної, матеріальної, адміністративної чи кримінальної відповідальності 
згідно із законом. При цьому роботодавець несе відповідальність перед 
працівником за умови, якщо він не доведе, що шкоду заподіяно внаслі-
док дії непереборної сили. 
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Матеріальна відповідальність роботодавця на етапі припинення 
трудового договору потребує чіткого і системного законодавчого закрі-
плення у проекті ТК. 

 
Контрольні завдання та запитання до цього розділу: 

 
1. Який порядок затвердження правил внутрішнього трудового розпо-

рядку на підприємстві? 
2. Яке соціально-правове значення мають заохочення за трудовим до-

говором? 
3. Яка процедура правового оформлення дисциплінарних стягнень? 
4. Яка процедура оскарження застосування дисциплінарної відповіда-

льності? 
5. Охарактеризуйте елементи трудового правопорушення матеріально-

го характеру. 
6. Які умови притягнення працівника до повної матеріальної відпові-

дальності? 
7. Які умови настання матеріальної відповідальності роботодавця? 
8. В якому порядку може бути оскаржено наказ (розпорядження) про 

притягнення працівника до матеріальної відповідальності? 
 
 

Перелік додаткової літератури до цього розділу: 
 

1. Кутоманов Д.Є. Методи забезпечення трудової дисципліни: теоре-
тико-прикладні аспекти: монографія/Д.Є. Кутоманов. –  Харків: Диса плюс, 
2015. – 448с.   

2. Венедиктов В. С. Теоритические проблемы юридической ответст-
венности в трудовом праве: монография / В. С. Венедиктов. – Харьков: 
«Консум», 1996. – 136 с. 

3. Венедиктов В. Юридична відповідальність у науці і практиці трудо-
вого права / В. Венедиктов // Право України. – 1991. – № 12. – С. 22. 

4. Венедіктов В. С. Критерії розмежування адміністративної та дисци-
плінарної відповідальності / В. С. Венедіктов // Проблеми систематизації 
законодавства України про адміністративні правопорушення: Матеріали 
Міжнар. наук.-практ. конф. (Сімферополь–Ялта, 7–8 груд. 2006 р.). У 2 ч. 
Ч. 1. – Сімф.: Крим. юрид. ін-т, 2006. – С. 17–23. 

5. Венедіктов В. С. Юридична відповідальність працівників ОВС Укра-
їни: [монографія] / В. С. Венедіктов. – X.: Вид-во Нац. ун-ту внутр. справ, 
2003. – 269 с. 

6. Іванова Г. С. До питання про основні функції дисциплінарної відпо-
відальності в трудовому праві / Г. С. Іванова // [Електронний ресурс]. – Режим 
доступу: http://archive.nbuv.gov.ua/portal/soc_gum/ app/2012_spec/Ivanova.pdf 
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7. Кожушко С. І. Трудова дисципліна у системі елементів трудових 
правовідносин / С. І. Кожушко // Право України. – 2005. – № 9. – С. 89–91. 

8. Лазор І. В. Соціальне значення спеціальної дисциплінарної відпові-
дальності та проблеми її правового регулювання / І. В. Лазор // Актуальні 
проблеми держави і права. – 2011. – № 57. – С. 221–228. 

9. Сыроватская Л. А. Ответственность за нарушение трудового законо-
дательства / Л. А. Сыроватская. – М. Юрид. лит., 1990. – 176 с. 

10. Феденяк Г. Відшкодування шкоди працівникові за нормами міжна-
родних угод України / Г. Феденяк, Л. Феденяк // Право України. – 1997. – 
№ 3. – С. 58–61. 

11. Хуторян Н. М. Теоретичні проблеми матеріальної відповідальності 
сторін трудових правовідносин / Н. М. Хуторян. – К.: Ін-т держави і права 
ім. В. М. Корецького НАН України, 2002. – 264 с. 

12. Чернадчук В. Право на відшкодування моральної шкоди: деякі ас-
пекти / В. Чернадчук // Право України. – 2000. – № 3. – С 106–109. 

13. Яковлєв В. Договір про повну матеріальну відповідальність – юри-
дична підстава матеріальної відповідальності працівників / В. Яковлєв // 
Право України. – 2001. – № 12. – С. 87. 

14. Трудовий кодекс: законопроект, реєстр. № 1658 від 20.05.2015 р., 
внесений народними депутатами України Гройсманом В.Б., Денісо-
вою Л.Л, Папієвим М.М., Кубівим С.І. // [Електрон. ресурс]. – Режим дос-
тупу: http://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/ webproc4_1?pf3511=53221. 

 
Перелік  основних нормативно‐правових актів  

до цього розділу: 
 

1. Конституція України. Прийнята на п’ятій сесії Верховної Ради Укра-
їни 28 червня 1996 року // Відомості Верховної Ради України. – 1996. – 
№ 30. – Ст. 141. 

2. Кодекс законів про працю України від 10 грудня 1971 року № 322-
VII (у редакції за станом на 01.06.2016 р.) // Відомості Верховної Ради 
УРСР. – 1971. – № 50. – Ст. 375. 

3. Цивільний кодекс України. – Офіційне видання. – К.: Атіка, 2003. – 
416 с. 

4. Цивільний процесуальний кодекс України: Закон України від 
18 березня 2004 року № 1618-IV // Відомості Верховної Ради України. – 
2004. – № 40–41, 42. – Ст. 492. 

5. Про порядок вирішення колективних трудових спорів (конфліктів): 
Закон України від 3 березня 1998 року № 137/98-ВР // Відомості Верховної 
Ради України. – 1998. – № 34. – Ст. 227. 

6. Про визначення розміру збитків, завданих підприємству, установі, 
організації розкраданням, знищенням (псуванням), недостачею або втра-
тою дорогоцінних металів, дорогоцінного каміння та валютних цінностей: 
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7.1. Поняття, ознаки та правове регулювання охорони праці 

 
Відносини з питань праці, в основі яких лежить трудова діяльність 

особи, характеризуються тим, що несуть в собі певний ризик. Цей ри-
зик зумовлений особливостями (специфічним характером) трудової ді-
яльності особи за трудовим договором. Виконуючи трудову функцію та 
інші обов’язки за трудовим договором, працівники перебувають під 
впливом різних чинників, які можуть негативно позначитися на їхньо-
му житті, здоров’ї та працездатності. Тому одним із основних завдань 
сучасного трудового права і трудового законодавства є забезпечення 
належної охорони праці працюючих. Свого часу виникнення і розвиток 
фабрично-трудового законодавства299 були тісно пов’язані із забезпе-
ченням охорони праці працівників. Призначення охорони праці у су-
часних умовах: по-перше, забезпечити належні, безпечні та здорові 
умови праці усім працюючим; по-друге, забезпечити соціальне страху-
вання працюючих від ризиків негативного впливу на їх життя, здоров’я 
та працездатність; по-третє, забезпечити повне відшкодування потерпі-
лим шкоди, завданої життю, здоров’ю або працездатності працюючим. 

Конституція України (ст. 43), закріплюючи право на працю, перед-
бачає, що кожен має право на належні, безпечні і здорові умови праці. 
При цьому використання праці жінок і неповнолітніх на небезпечних 
для їхнього здоров’я роботах забороняється. Такий підхід у цілому від-
повідає вимогам міжнародних стандартів і міжнародно-правовому ре-

                       
299Обушенко О. М. Проблеми охорони праці в умовах ринкової економіки: автореф. дис. 

... докт. юрид. наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Київ. ун-т. ім. 
Т. Шевченка / О. М. Обушенко. – К., 2014. – С. 9. 
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гулюванню відносин з питань праці. Одним із новітніх міжнародних 
договорів у цій сфері є Конвенція № 187 (2006 р.) про основи, що спри-
яють безпеці та гігієні праці. 

Правова регламентація відносин з охорони праці здійснюється та-
кож на основі положень КЗпП України (глава XI «Охорона праці» 
(ст.ст. 153–173), глава XII «Праця жінок» (ст.ст. 174–186-1); глава XIII 
«Праця молоді» (ст.ст. 187–200), Законів України «Про охорону праці», 
«Про загальнообов’язкове державне соціальне страхування» та прийня-
тих відповідно до них підзаконних нормативних актів. У сукупності ці 
акти прийнято вважати законодавством з охорони праці. У їх розвиток 
сторони соціального партнерства можуть ухвалювати колективні угоди 
і договори. 

Закон України «Про охорону праці» передбачає, що нормативно-
правові акти з охорони праці – це правила, норми, регламенти, поло-
ження, стандарти, інструкції та інші документи, обов’язкові для вико-
нання. Опрацювання та прийняття нових, перегляд і скасування чинних 
нормативно-правових актів з охорони праці провадяться центральним 
органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної полі-
тики у сфері охорони праці, за участю професійних спілок і Фонду со-
ціального страхування України та за погодженням з органами держав-
ного нагляду за охороною праці. Санітарні правила та норми 
затверджуються центральним органом виконавчої влади, що забезпечує 
формування державної політики у сфері охорони здоров’я. Норматив-
но-правові акти з охорони праці переглядаються в міру впровадження 
досягнень науки і техніки, що сприяють поліпшенню безпеки, гігієни 
праці та виробничого середовища, але не рідше одного разу на десять 
років. Стандарти, технічні умови та інші документи на засоби праці і 
технологічні процеси повинні включати вимоги щодо охорони праці і 
погоджуватися з органами державного нагляду за охороною праці. 

Слід відзначити, що нормативно-правові акти з охорони праці є 
обов’язковими для виконання у виробничих майстернях, лабораторіях, 
цехах, на дільницях та в інших місцях трудового і професійного нав-
чання, облаштованих у будь-яких навчальних закладах. 

Усі норми трудового права з питань охорони праці утворюють ок-
ремий інститут трудового права. Йдеться про інститут охорони праці. 

Охорона праці як інститут трудового права – система норм тру-
дового права, що спрямована на запровадження і виконання правил, 
стандартів з питань охорони життя, здоров’я і працездатності працівни-
ків у трудових відносинах. Основними функціями інституту охорони 
праці є такі, як: 1) превентивно-попереджувальна; б) соціальна; 
в) стимулююча; г) компенсаційна. 
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Інститут охорони праці ґрунтується на таких принципах, як: 
1) пріоритетність життя і здоров’я працівників, повної відповідальності 
роботодавця за створення належних, безпечних і здорових умов праці; 
2) підвищення рівня промислової безпеки шляхом забезпечення суціль-
ного технічного контролю за станом виробництв, технологій та проду-
кції, а також сприяння підприємствам у створенні безпечних та нешкід-
ливих умов праці; 3) комплексність розв’язанння завдань охорони праці 
на основі загальнодержавної, галузевих, регіональних програм з цього 
питання та з урахуванням інших напрямів економічної і соціальної по-
літики, досягнень у галузі науки і техніки та охорони довкілля; 
4) соціальний захист працівників, повне відшкодування шкоди особам, 
які потерпіли від нещасних випадків на виробництві та професійних за-
хворювань; 5) наявність оптимального поєднання загальних та спеціа-
льних правил з питань охорони праці; 6) адаптація трудових процесів 
до можливостей працівника з урахуванням його здоров’я та психологі-
чного стану; 7) використання економічних методів управління охоро-
ною праці, участь держави у фінансуванні заходів щодо охорони праці, 
залучення добровільних внесків та інших надходжень на ці цілі, отри-
мання яких не суперечить законодавству; 9) інформованість населення, 
проведення навчання, професійної підготовки і підвищення кваліфікації 
працівників з питань охорони праці; 10) забезпечення координації дія-
льності усіх зацікавлених сторін з проблем охорони праці; 
11) використання  міжнародного і, зокрема, європейського досвіду ор-
ганізації роботи щодо поліпшення умов і підвищення безпеки праці на 
основі міжнародного співробітництва. 

Крім того, охорона праці розглядається у трудовому праві як ком-
плексна і багатоаспектна категорія. Як економічна категорія охорона 
праці – це система організаційних, економічних, фінансових механіз-
мів забезпечення належних, здорових і безпечних умов праці. Фінансо-
ві видатки на охорону праці покладаються на державу і роботодавців. 
Як соціальна категорія охорона праці – це система соціальних (соціа-
льно-трудових) гарантій працівникам у сфері охорони праці. Такі гара-
нтії стосуються усіх  аспектів відносин з питань праці (наприклад, з пи-
тань трудового договору, робочого часу, часу відпочинку тощо). 

У трудовому праві охорона праці як правова категорія розглядаєть-
ся у широкому і вузькому розумінні. У широкому розумінні охорона 
праці – це система норм трудового права охоронного призначення. У 
вузькому розумінні охорона праці збігається з її легальним визначен-
ням. Згідно зі ст. 1 Закону України «Про охорону праці» охорона праці – 
це система правових, соціально-економічних, організаційно-технічних, 
санітарно-гігієнічних і лікувально-профілактичних заходів та засобів, 
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спрямованих на збереження життя, здоров’я і працездатності людини у 
процесі трудової діяльності. Значення охорони праці полягає в тому, 
щоб: 1) забезпечити збереження життя, здоров’я і працездатності праців-
ників у трудових відносинах; 2) попередити нещасні випадки, професійні 
захворювання і аварії; 3) забезпечити дієві гарантії працівникам з охорони 
праці; 4) забезпечити сучасні механізми і стандарти з охорони праці; 
5) посилити дієвість механізмів соціального страхування працівників від 
нещасних випадків, професійних захворювань та аварій; 6) забезпечити ді-
єві механізми відшкодування шкоди працівникам (потерпілим) у результа-
ті нещасних випадків, професійних захворювань та аварій. 

 
7.2. Право на охорону праці та гарантії його реалізації 

 
Право на працю як основне, найбільш фундаментальне і соціально 

орієнтоване право людини має чітко виражений охоронний характер. У 
його розвиток законодавець визначає цілу систему трудових прав300, 
серед яких провідне місце посідає право на охорону праці. Право на 
охорону праці підкреслює соціальну сутність права на працю. 

За своєю правовою природою право на охорону праці передбачає 
право працівників на належні, безпечні і здорові умови праці за трудо-
вим договором. 

Мета права на охорону праці – непорушність життя, здоров’я і пра-
цездатності працівників. 

Право на охорону праці – це основоположне трудове право праці-
вника, призначенням якого є забезпечення належних, безпечних та здо-
рових умов праці з метою непорушності життя, здоров’я і працездатно-
сті. Основними ознаками права на охорону праці є наступні: 
1) випливає із змісту права на працю; 2) спрямоване на забезпечення 
належних, безпечних та здорових умов праці; 3) забезпечується на на-
ціональному, галузевому, територіальному та локальному рівнях; 
4) метою є непорушність життя, здоров’я і працездатності працівників; 
5) реалізується та гарантується у процесі укладення, виконання та при-
пинення трудового договору; 6) суб’єктивне трудове право стосується 
інтересів працівників; 7) підлягає державному нагляду та громадському 
контролю; 8) підлягає судовому захисту. 

Право на охорону праці, механізми його реалізації та гарантування 
тісно пов’язані з процедурою укладення, виконання і припинення тру-
дового договору. 

                       
300Вавженчук С. Я. Проблеми захисту і охорони конституційних трудових прав працівників в 

умовах ринкової економіки: автореф. дис. ... докт. юрид. наук: 12.00.05 – трудове право; право соціаль-
ного забезпечення; Київ. ун-т ім. Т. Шевченка / С. Я. Вавженчук. – К., 2014. – С. 4–5. 
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По-перше, умови трудового договору не можуть містити положень, 
що суперечать законам та іншим нормативно-правовим актам з охоро-
ни праці. Під час укладання трудового договору роботодавець повинен 
проінформувати працівника під розписку про умови праці та про наяв-
ність на його робочому місці небезпечних і шкідливих виробничих фа-
кторів, які ще не усунуто, можливі наслідки їх впливу на здоров’я та 
про права працівника на пільги і компенсації за роботу в таких умовах 
відповідно до законодавства і колективного договору. Крім того, праці-
внику не може пропонуватися робота, яка за медичним висновком про-
типоказана йому за станом здоров’я. До виконання робіт підвищеної 
небезпеки та тих, що потребують професійного добору, допускаються 
особи за наявності висновку психофізіологічної експертизи. Усі праці-
вники згідно із законом підлягають соціальному страхуванню від неща-
сного випадку на виробництві та професійного захворювання, які спри-
чинили втрату працездатності (ст. 5 Закону України «Про охорону 
праці»).  

По-друге, умови праці на робочому місці, безпека технологічних 
процесів, машин, механізмів, устаткування та інших засобів виробниц-
тва, стан засобів колективного та індивідуального захисту, що викорис-
товуються працівником, а також санітарно-побутові умови повинні від-
повідати вимогам законодавства. Тому працівник має право 
відмовитися від дорученої роботи, якщо створилась виробнича ситуа-
ція, небезпечна для його життя чи здоров’я або для людей, які його 
оточують, або для виробничого середовища чи довкілля. Він зо-
бов’язаний негайно повідомити про це безпосереднього керівника або 
роботодавця. Факт наявності такої ситуації за необхідності підтверджу-
ється спеціалістами з охорони праці підприємства за участю представ-
ника профспілки, членом якої він є, або уповноваженої працівниками 
особи з питань охорони праці (якщо професійна спілка на підприємстві 
не створювалася), а також страхового експерта з охорони праці. При 
цьому за період простою з причин, які виникли не з вини працівника, за 
ним зберігається середній заробіток. Крім того, працівник має право 
розірвати трудовий договір за власним бажанням, якщо роботодавець 
не виконує законодавства про охорону праці, не додержується умов ко-
лективного договору з цих питань. У цьому разі працівникові виплачу-
ється вихідна допомога в розмірі, передбаченому колективним догово-
ром, але не менше тримісячного заробітку. 

Слід також наголосити, що працівника, який за станом здоров’я від-
повідно до медичного висновку потребує надання легшої роботи, робо-
тодавець повинен перевести за згодою працівника на таку роботу на 
термін, зазначений у медичному висновку, і в разі потреби встановити 
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скорочений робочий день та організувати проведення навчання праців-
ника з набуття іншої професії відповідно до законодавства. На час зу-
пинення експлуатації підприємства, цеху, дільниці, окремого виробни-
цтва або устаткування органом державного нагляду за охороною праці 
чи службою охорони праці за працівником зберігаються місце роботи, а 
також середній заробіток. 

Працівники, зайняті на роботах з важкими та шкідливими умовами 
праці, безоплатно забезпечуються лікувально-профілактичним харчу-
ванням, молоком або рівноцінними харчовими продуктами, газованою 
солоною водою, мають право на оплачувані перерви санітарно-
оздоровчого призначення, скорочення тривалості робочого часу, додат-
кову оплачувану відпустку, пільгову пенсію, оплату праці у підвище-
ному розмірі та інші пільги і компенсації, що надаються в порядку, ви-
значеному законодавством. У разі роз’їзного характеру роботи 
працівникові виплачується грошова компенсація на придбання лікува-
льно-профілактичного харчування, молока або рівноцінних йому хар-
чових продуктів на умовах, передбачених колективним договором. Ро-
ботодавець може за свої кошти додатково встановлювати за 
колективним договором (угодою, трудовим договором) працівникові 
пільги і компенсації, не передбачені законодавством. Також протягом 
дії укладеного з працівником трудового договору роботодавець пови-
нен не пізніш як за 2 місяці, письмово інформувати працівника про змі-
ни виробничих умов та розмірів пільг і компенсацій, з урахуванням тих, 
що надаються йому додатково.  

По-третє, на роботах із шкідливими і небезпечними умовами праці, 
а також роботах, пов’язаних із забрудненням або несприятливими ме-
теорологічними умовами, працівникам видаються безоплатно за вста-
новленими нормами спеціальний одяг, спеціальне взуття та інші засоби 
індивідуального захисту, а також мийні та знешкоджувальні засоби. 
Працівники, які залучаються до разових робіт, пов’язаних з ліквідацією 
наслідків аварій, стихійного лиха тощо, що не передбачені трудовим 
договором, повинні бути забезпечені зазначеними засобами. Крім того, 
роботодавець зобов’язаний забезпечити за свій рахунок придбання, 
комплектування, видачу та утримання засобів індивідуального захисту 
відповідно до нормативно-правових актів з охорони праці та колектив-
ного договору. Разом з тим, у разі передчасного зношення цих засобів 
не з вини працівника роботодавець зобов’язаний замінити їх за свій ра-
хунок, а за наявності придбання працівником спецодягу, інших засобів 
індивідуального захисту, мийних та знешкоджувальних засобів за свої 
кошти роботодавець зобов’язаний компенсувати всі витрати на умовах, 
передбачених колективним договором. Крім того, згідно з колективним 
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договором роботодавець може додатково, понад встановлені норми, 
видавати працівникові певні засоби індивідуального захисту, якщо фак-
тичні умови праці цього працівника вимагають їх застосування. 

По-четверте, відшкодування шкоди, заподіяної працівникові внаслі-
док ушкодження його здоров’я або у разі смерті працівника, здійсню-
ється Фондом соціального страхування України відповідно до закону. 
Крім того, роботодавець може за рахунок власних коштів здійснювати 
потерпілим та членам їх сімей додаткові виплати відповідно до колек-
тивного чи трудового договору. За працівниками, які втратили працез-
датність у зв’язку з нещасним випадком на виробництві або професій-
ним захворюванням, зберігаються місце роботи (посада) та середня 
заробітна плата на весь період до відновлення працездатності або до 
встановлення стійкої втрати професійної працездатності. У разі немож-
ливості виконання потерпілим попередньої роботи проводяться його 
навчання і перекваліфікація, а також працевлаштування відповідно до 
медичних рекомендацій. Слід наголосити, що час перебування на інва-
лідності у зв’язку з нещасним випадком на виробництві або професій-
ним захворюванням зараховується до стажу роботи для призначення 
пенсії за віком, а також до стажу роботи із шкідливими умовами, який 
дає право на призначення пенсії на пільгових умовах і в пільгових роз-
мірах у порядку, встановленому законом. 

З правом на охорону праці тісно пов’язані обов’язки працівників з 
цих питань (ст. 14 Закону України «Про охорону праці»). Зокрема, пра-
цівники зобов’язані: дбати про особисту безпеку і здоров’я, а також про 
безпеку і здоров’я оточуючих людей у процесі виконання будь-яких 
робіт чи під час перебування на території підприємства; знати і викону-
вати вимоги нормативно-правових актів з охорони праці, правила пово-
дження з машинами, механізмами, устаткуванням та іншими засобами 
виробництва, користуватися засобами колективного та індивідуального 
захисту; проходити у встановленому законодавством порядку поперед-
ні та періодичні медичні огляди. 

 
7.3. Державне управління охороною праці 

 
Охорона праці є достатньо складним соціально-правовим утворен-

ням, управління яким потребує значних зусиль від держави, соціальних 
партнерів, сторін трудового договору. Враховуючи стан розвитку сус-
пільства та держави, охорона праці перебуває у сфері державного уп-
равління.  

Державне управління охороною праці – це вид державного управ-
ління, спрямований на належне забезпечення і гарантування права пра-
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цівників на охорону праці на національному, галузевому та територіа-
льному рівнях. Незважаючи на певні децентралізаційні процеси з пи-
тань праці, роль держави залишається достатньо вагомою. Насамперед, 
варто підкреслити, що державне управління охороною праці здійсню-
ють: Кабінет Міністрів України; центральний орган виконавчої влади, 
що реалізує державну політику у сфері охорони праці (Держпраці Укра-
їни); міністерства та інші центральні органи виконавчої влади; Рада мі-
ністрів Автономної Республіки Крим, місцеві державні адміністрації та 
органи місцевого самоврядування. 

До основних повноважень Кабінету Міністрів України з питань 
охорони праці належить: 1) забезпечення проведення державної полі-
тики в галузі охорони праці; 2) подання на затвердження Верховною 
Радою України загальнодержавної програми поліпшення стану безпеки, 
гігієни праці та виробничого середовища; 3) спрямування і координація 
діяльності міністерств, інших центральних органів виконавчої влади 
щодо створення безпечних і здорових умов праці та нагляду за охоро-
ною праці; 4) встановлення єдиної державної статистичної звітності з 
питань охорони праці. На відміну від уряду, повноваження міністерств 
та інших центральних органів виконавчої влади в галузі охорони праці 
зводяться до наступного: 1) проводять єдину науково-технічну політи-
ку в галузі охорони праці; 2) розробляють і реалізують галузеві програ-
ми поліпшення стану безпеки, гігієни праці та виробничого середовища 
за участю профспілок; 3) здійснюють методичне керівництво діяльніс-
тю підприємств галузі з охорони праці; 4) укладають з відповідними га-
лузевими профспілками угоди з питань поліпшення умов і безпеки пра-
ці; 5) беруть участь в опрацюванні та перегляді нормативно-правових 
актів з охорони праці; 6) організовують навчання і перевірку знань з 
питань охорони праці; 7) створюють у разі потреби аварійно-рятувальні 
служби, здійснюють керівництво їх діяльністю, забезпечують виконан-
ня інших вимог законодавства, що регулює відносини у сфері рятува-
льної справи; 8) здійснюють відомчий контроль за станом охорони пра-
ці на підприємствах галузі. 

Доречно наголосити, що для координації, вдосконалення роботи з 
охорони праці і контролю за цією роботою міністерства та інші центра-
льні органи виконавчої влади створюють у межах граничної чисельнос-
ті структурні підрозділи з охорони праці або покладають реалізацію по-
вноважень з охорони праці на один з існуючих структурних підрозділів 
чи окремих посадових осіб відповідних органів. Разом з тим, централь-
ний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику з питань 
нагляду та контролю за додержанням законодавства про працю, забез-
печує проведення державної експертизи умов праці із залученням цент-
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рального органу виконавчої влади, що реалізує державну політику у 
сфері санітарного та епідемічного благополуччя населення, здійснює 
контроль за якістю проведення атестації робочих місць за умовами 
праці. При цьому порядок контролю за якістю проведення атестації ро-
бочих місць за умовами праці визначає центральний орган виконавчої 
влади, що забезпечує формування державної політики у сфері трудових 
відносин та соціального захисту населення. 

У системі державного управління окреме місце посідає центральний 
орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері охоро-
ни праці, який: здійснює комплексне управління охороною праці на 
державному рівні, реалізує державну політику в цій галузі та здійснює 
контроль за виконанням функцій державного управління охороною 
праці міністерствами, іншими центральними органами виконавчої вла-
ди, Радою міністрів АРК, місцевими державними адміністраціями та 
органами місцевого самоврядування; розробляє за участю міністерств, 
інших центральних органів виконавчої влади, Фонду соціального стра-
хування України, всеукраїнських об’єднань роботодавців та профспілок 
загальнодержавну програму поліпшення стану безпеки, гігієни праці та 
виробничого середовища і контролює її виконання; здійснює нормоп-
роектну діяльність, розробляє правила, норми, положення, інструкції та 
інші нормативно-правові акти з охорони праці або зміни до них та вно-
сить відповідні пропозиції на розгляд центрального органу виконавчої 
влади, що забезпечує формування державної політики у зазначеній 
сфері; координує роботу міністерств, інших центральних органів вико-
навчої влади, Ради міністрів АРК, місцевих державних адміністрацій, 
органів місцевого самоврядування, підприємств, інших суб’єктів підп-
риємницької діяльності в галузі безпеки, гігієни праці та виробничого 
середовища; одержує безоплатно від міністерств, інших центральних 
органів виконавчої влади, Ради міністрів АРК, місцевих державних ад-
міністрацій, органів статистики, підприємств, інших суб’єктів підприє-
мницької діяльності відомості та інформацію, необхідні для виконання 
покладених на нього завдань; видає дозволи на початок виконання ро-
біт підвищеної небезпеки та початок експлуатації (застосування) ма-
шин, механізмів, устаткування підвищеної небезпеки; бере участь у 
міжнародному співробітництві та в організації виконання міжнародних 
договорів, згода на обов’язковість яких надана Верховною Радою Укра-
їни, з питань безпеки, гігієни праці та виробничого середовища, вивчає, 
узагальнює і поширює світовий досвід з цих питань, опрацьовує та по-
дає у встановленому порядку пропозиції щодо удосконалення і посту-
пового наближення чинного законодавства про охорону праці до відпо-
відних міжнародних та європейських норм. 
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відних міжнародних та європейських норм. 



ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

371 

Рішення, прийняті центральним органом виконавчої влади, що реа-
лізує державну політику у сфері охорони праці, в межах його компете-
нції, є обов’язковими для виконання всіма міністерствами, іншими цен-
тральними органами виконавчої влади, Радою міністрів АРК, 
місцевими державними адміністраціями, органами місцевого самовря-
дування, юридичними та фізичними особами, які відповідно до законо-
давства використовують найману працю. 

Слід підкреслити, що Рада міністрів АРК, місцеві державні адмініс-
трації у межах відповідних територій: 1) забезпечують виконання зако-
нів та реалізацію державної політики в галузі охорони праці; 
2) формують за участю представників профспілок, Фонду соціального 
страхування України і забезпечують виконання цільових регіональних 
програм поліпшення стану безпеки, гігієни праці та виробничого сере-
довища, а також заходів з охорони праці у складі програм соціально-
економічного і культурного розвитку регіонів; 3) забезпечують соціа-
льний захист найманих працівників, зокрема зайнятих на роботах із 
шкідливими та небезпечними умовами праці, вживають заходів до про-
ведення атестації робочих місць на відповідність нормативно-правовим 
актам з охорони праці; 4) вносять пропозиції щодо створення регіональних 
(комунальних) аварійно-рятувальних служб для обслуговування відповід-
них територій та об’єктів комунальної власності; 5) здійснюють контроль 
за додержанням суб’єктами підприємницької діяльності нормативно-
правових актів про охорону праці. Також для виконання зазначених 
функцій Рада міністрів АРК, місцеві державні адміністрації створюють 
структурні підрозділи з охорони праці, що діють згідно з типовим по-
ложенням, яке затверджується Кабінетом Міністрів України, або пок-
ладають реалізацію цих повноважень на один з існуючих структурних 
підрозділів чи окремих посадових осіб відповідних органів. 

Слід відзначити, що органи державного управління охороною праці 
у встановленому порядку інформують населення України, працівників 
про реалізацію державної політики з охорони праці, виконання загаль-
нодержавної, галузевих чи регіональних програм з цих питань, про рі-
вень і причини аварійності, виробничого травматизму і професійних 
захворювань, про виконання своїх рішень щодо охорони життя та здо-
ров’я працівників. На державному рівні ведеться єдина державна стати-
стична звітність з питань охорони праці, форма якої погоджується цен-
тральним органом виконавчої влади, що реалізує державну політику у 
сфері охорони праці, професійними спілками та Фондом соціального 
страхування України. 

Органи місцевого самоврядування у межах своєї компетенції: за-
тверджують цільові регіональні програми поліпшення стану безпеки, 
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умов праці та виробничого середовища, а також заходи з охорони праці 
у складі програм соціально-економічного і культурного розвитку регіо-
нів; приймають рішення щодо створення комунальних аварійно-
рятувальних служб для обслуговування відповідних територій та 
об’єктів комунальної власності. Натомість, виконавчі органи сільських, 
селищних, міських рад забезпечують належне утримання, ефективну і 
безпечну експлуатацію об’єктів житлово-комунального господарства, 
побутового, торговельного обслуговування, транспорту і зв’язку, що 
перебувають у комунальній власності відповідних територіальних гро-
мад, додержання вимог щодо охорони праці працівників, зайнятих на 
цих об’єктах. Для виконання покладених функцій, сільська, селищна, 
міська рада створює у складі свого виконавчого органу відповідний 
підрозділ або призначає спеціаліста з охорони праці. 

Також слід зауважити, що повноваження в галузі охорони праці 
асоціацій, корпорацій, концернів та інших об’єднань визначаються їх 
статутами або договорами між підприємствами, які утворили 
об’єднання. Для виконання делегованих об’єднанням функцій в їх апа-
ратах створюються служби охорони праці. 

Фундаментальні та прикладні наукові дослідження з проблем охо-
рони праці, ідентифікації професійної небезпечності організуються в 
межах загальнодержавної та інших програм з цих питань і проводяться 
науково-дослідними інститутами, проектно-конструкторськими устано-
вами та організаціями, вищими навчальними закладами та фахівцями. 

 
7.4. Організація охорони праці роботодавцем 

 
Важлива роль у належній організації охорони праці належить робо-

тодавцеві. По-перше, роботодавець реалізує права та обов’язки, які ви-
пливають із змісту актів законодавства про охорону праці, актів соціа-
льного партнерства, локальних нормативних актів. По-друге, 
роботодавець має виконувати зобов’язання, які випливають із змісту 
трудового договору. 

Організація охорони праці роботодавцем – це  система організа-
ційно-правових та економічних заходів, які вживаються роботодавцем 
щодо забезпечення та гарантування права на охорону праці працівників 
у трудових відносинах. 

За змістом Закону України «Про охорону праці» роботодавець зо-
бов’язаний створити на робочому місці в кожному структурному під-
розділі умови праці відповідно до нормативно-правових актів, а також 
забезпечити додержання вимог законодавства щодо прав працівників у 
галузі охорони праці. З цією метою роботодавець забезпечує функціо-
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пливають із змісту актів законодавства про охорону праці, актів соціа-
льного партнерства, локальних нормативних актів. По-друге, 
роботодавець має виконувати зобов’язання, які випливають із змісту 
трудового договору. 

Організація охорони праці роботодавцем – це  система організа-
ційно-правових та економічних заходів, які вживаються роботодавцем 
щодо забезпечення та гарантування права на охорону праці працівників 
у трудових відносинах. 

За змістом Закону України «Про охорону праці» роботодавець зо-
бов’язаний створити на робочому місці в кожному структурному під-
розділі умови праці відповідно до нормативно-правових актів, а також 
забезпечити додержання вимог законодавства щодо прав працівників у 
галузі охорони праці. З цією метою роботодавець забезпечує функціо-
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нування системи управління охороною праці, а саме: 1) створює відпо-
відні служби і призначає посадових осіб, які забезпечують вирішення 
конкретних питань охорони праці, затверджує інструкції про їх 
обов’язки, права та відповідальність за виконання покладених на них 
функцій, а також контролює їх додержання; 2) розробляє за участю 
сторін колективного договору і реалізує комплексні заходи для досяг-
нення встановлених нормативів та підвищення існуючого рівня охоро-
ни праці; 3) забезпечує виконання необхідних профілактичних заходів 
відповідно до обставин, що змінюються; 4) впроваджує прогресивні те-
хнології, досягнення науки і техніки, засоби механізації та автоматиза-
ції виробництва, вимоги ергономіки, позитивний досвід з охорони праці 
тощо; 5) забезпечує належне утримання будівель і споруд, виробничого 
обладнання та устаткування, моніторинг за їх технічним станом; 
6) забезпечує усунення причин, що призводять до нещасних випадків, 
професійних захворювань, та здійснення профілактичних заходів, ви-
значених комісіями за підсумками розслідування цих причин; 
7) організовує проведення аудиту охорони праці, лабораторних дослі-
джень умов праці, оцінку технічного стану виробничого обладнання та 
устаткування, атестацій робочих місць на відповідність нормативно-
правовим актам з охорони праці в порядку і строки, що визначаються 
законодавством, та за їх підсумками вживає заходів до усунення небез-
печних і шкідливих для здоров’я виробничих факторів; 8) розробляє і 
затверджує положення, інструкції, інші акти з охорони праці, що діють 
у межах підприємства (далі – акти підприємства), та встановлюють 
правила виконання робіт і поведінки працівників на території підпри-
ємства, у виробничих приміщеннях, на будівельних майданчиках, ро-
бочих місцях відповідно до нормативно-правових актів з охорони пра-
ці, забезпечує безоплатно працівників нормативно-правовими актами та 
актами підприємства з охорони праці; 9) здійснює контроль за додер-
жанням працівником технологічних процесів, правил поводження з 
машинами, механізмами, устаткуванням та іншими засобами виробниц-
тва, використанням засобів колективного та індивідуального захисту, 
виконанням робіт відповідно до вимог з охорони праці; 10) організовує 
пропаганду безпечних методів праці та співробітництво з працівниками 
у галузі охорони праці; 11) вживає термінових заходів для допомоги 
потерпілим, залучає за необхідності професійні аварійно-рятувальні 
формування у разі виникнення на підприємстві аварій та нещасних ви-
падків. 

Організація роботодавцем охорони праці включає в себе наступне. 
По-перше, роботодавець провадить організацію охорони праці, як 

правило, шляхом створення служби охорони праці. На підприємстві з 
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нування системи управління охороною праці, а саме: 1) створює відпо-
відні служби і призначає посадових осіб, які забезпечують вирішення 
конкретних питань охорони праці, затверджує інструкції про їх 
обов’язки, права та відповідальність за виконання покладених на них 
функцій, а також контролює їх додержання; 2) розробляє за участю 
сторін колективного договору і реалізує комплексні заходи для досяг-
нення встановлених нормативів та підвищення існуючого рівня охоро-
ни праці; 3) забезпечує виконання необхідних профілактичних заходів 
відповідно до обставин, що змінюються; 4) впроваджує прогресивні те-
хнології, досягнення науки і техніки, засоби механізації та автоматиза-
ції виробництва, вимоги ергономіки, позитивний досвід з охорони праці 
тощо; 5) забезпечує належне утримання будівель і споруд, виробничого 
обладнання та устаткування, моніторинг за їх технічним станом; 
6) забезпечує усунення причин, що призводять до нещасних випадків, 
професійних захворювань, та здійснення профілактичних заходів, ви-
значених комісіями за підсумками розслідування цих причин; 
7) організовує проведення аудиту охорони праці, лабораторних дослі-
джень умов праці, оцінку технічного стану виробничого обладнання та 
устаткування, атестацій робочих місць на відповідність нормативно-
правовим актам з охорони праці в порядку і строки, що визначаються 
законодавством, та за їх підсумками вживає заходів до усунення небез-
печних і шкідливих для здоров’я виробничих факторів; 8) розробляє і 
затверджує положення, інструкції, інші акти з охорони праці, що діють 
у межах підприємства (далі – акти підприємства), та встановлюють 
правила виконання робіт і поведінки працівників на території підпри-
ємства, у виробничих приміщеннях, на будівельних майданчиках, ро-
бочих місцях відповідно до нормативно-правових актів з охорони пра-
ці, забезпечує безоплатно працівників нормативно-правовими актами та 
актами підприємства з охорони праці; 9) здійснює контроль за додер-
жанням працівником технологічних процесів, правил поводження з 
машинами, механізмами, устаткуванням та іншими засобами виробниц-
тва, використанням засобів колективного та індивідуального захисту, 
виконанням робіт відповідно до вимог з охорони праці; 10) організовує 
пропаганду безпечних методів праці та співробітництво з працівниками 
у галузі охорони праці; 11) вживає термінових заходів для допомоги 
потерпілим, залучає за необхідності професійні аварійно-рятувальні 
формування у разі виникнення на підприємстві аварій та нещасних ви-
падків. 

Організація роботодавцем охорони праці включає в себе наступне. 
По-перше, роботодавець провадить організацію охорони праці, як 

правило, шляхом створення служби охорони праці. На підприємстві з 
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кількістю працюючих 50 і більше осіб роботодавець створює службу 
охорони праці відповідно до типового положення, що затверджується 
центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування 
державної політики у сфері охорони праці. Разом з тим, на підприємстві 
з кількістю працюючих менше 50 осіб функції служби охорони праці 
можуть виконувати в порядку сумісництва особи, які мають відповідну 
підготовку. Однак, якщо чисельність працюючих менше 20 осіб, для 
виконання функцій служби охорони праці можуть залучатися сторонні 
спеціалісти на договірних засадах, які мають відповідну підготовку. 
Служба охорони праці підпорядковується безпосередньо роботодавцю. 
Керівники та спеціалісти служби охорони праці за своєю посадою і за-
робітною платою прирівнюються до керівників і спеціалістів основних 
виробничо-технічних служб. 

Доречно наголосити, що спеціалісти служби охорони праці у разі 
виявлення порушень охорони праці мають право: 1) видавати керівни-
кам структурних підрозділів підприємства обов’язкові для виконання 
приписи щодо усунення наявних недоліків, одержувати від них необ-
хідні відомості, документацію і пояснення з питань охорони праці; 
2) вимагати відсторонення від роботи осіб, які не пройшли передбаче-
них законодавством медичного огляду, навчання, інструктажу, перевір-
ки знань і не мають допуску до відповідних робіт або не виконують ви-
мог нормативно-правових актів з охорони праці; 3) зупиняти роботу 
виробництва, дільниці, машин, механізмів, устаткування та інших засо-
бів виробництва у разі порушень, які створюють загрозу життю або 
здоров’ю працюючих; 4) надсилати роботодавцю подання про притяг-
нення до відповідальності працівників, які порушують вимоги щодо 
охорони праці. Слід зауважити, що припис спеціаліста з охорони праці 
може скасувати лише роботодавець, а ліквідація служби допускається 
тільки у разі ліквідації підприємства чи припинення використання най-
маної праці фізичною особою. 

По-друге, роботодавець зобов’язаний за свої кошти забезпечити фі-
нансування та організувати проведення попереднього (під час прийнят-
тя на роботу) і періодичних (протягом трудової діяльності) медичних 
оглядів працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливи-
ми чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба у професій-
ному доборі, щорічного обов’язкового медичного огляду осіб віком до 
21 року. За результатами періодичних медичних оглядів у разі потреби 
роботодавець повинен забезпечити проведення відповідних оздоровчих 
заходів. Медичні огляди проводяться відповідними закладами охорони 
здоров’я, працівники яких несуть відповідальність згідно із законодав-
ством за відповідність медичного висновку фактичному стану здоров’я 
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кількістю працюючих 50 і більше осіб роботодавець створює службу 
охорони праці відповідно до типового положення, що затверджується 
центральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування 
державної політики у сфері охорони праці. Разом з тим, на підприємстві 
з кількістю працюючих менше 50 осіб функції служби охорони праці 
можуть виконувати в порядку сумісництва особи, які мають відповідну 
підготовку. Однак, якщо чисельність працюючих менше 20 осіб, для 
виконання функцій служби охорони праці можуть залучатися сторонні 
спеціалісти на договірних засадах, які мають відповідну підготовку. 
Служба охорони праці підпорядковується безпосередньо роботодавцю. 
Керівники та спеціалісти служби охорони праці за своєю посадою і за-
робітною платою прирівнюються до керівників і спеціалістів основних 
виробничо-технічних служб. 

Доречно наголосити, що спеціалісти служби охорони праці у разі 
виявлення порушень охорони праці мають право: 1) видавати керівни-
кам структурних підрозділів підприємства обов’язкові для виконання 
приписи щодо усунення наявних недоліків, одержувати від них необ-
хідні відомості, документацію і пояснення з питань охорони праці; 
2) вимагати відсторонення від роботи осіб, які не пройшли передбаче-
них законодавством медичного огляду, навчання, інструктажу, перевір-
ки знань і не мають допуску до відповідних робіт або не виконують ви-
мог нормативно-правових актів з охорони праці; 3) зупиняти роботу 
виробництва, дільниці, машин, механізмів, устаткування та інших засо-
бів виробництва у разі порушень, які створюють загрозу життю або 
здоров’ю працюючих; 4) надсилати роботодавцю подання про притяг-
нення до відповідальності працівників, які порушують вимоги щодо 
охорони праці. Слід зауважити, що припис спеціаліста з охорони праці 
може скасувати лише роботодавець, а ліквідація служби допускається 
тільки у разі ліквідації підприємства чи припинення використання най-
маної праці фізичною особою. 

По-друге, роботодавець зобов’язаний за свої кошти забезпечити фі-
нансування та організувати проведення попереднього (під час прийнят-
тя на роботу) і періодичних (протягом трудової діяльності) медичних 
оглядів працівників, зайнятих на важких роботах, роботах із шкідливи-
ми чи небезпечними умовами праці або таких, де є потреба у професій-
ному доборі, щорічного обов’язкового медичного огляду осіб віком до 
21 року. За результатами періодичних медичних оглядів у разі потреби 
роботодавець повинен забезпечити проведення відповідних оздоровчих 
заходів. Медичні огляди проводяться відповідними закладами охорони 
здоров’я, працівники яких несуть відповідальність згідно із законодав-
ством за відповідність медичного висновку фактичному стану здоров’я 
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працівника. Порядок проведення медичних оглядів визначається цент-
ральним органом виконавчої влади, що забезпечує формування держа-
вної політики у сфері охорони здоров’я. Також роботодавець має право 
в установленому законом порядку притягнути працівника, який ухиля-
ється від проходження обов’язкового медичного огляду, до дисциплі-
нарної відповідальності, а також зобов’язаний відсторонити його від 
роботи без збереження заробітної плати. Крім того, роботодавець зо-
бов’язаний забезпечити за свій рахунок позачерговий медичний огляд 
працівників: за заявою працівника, якщо він вважає, що погіршення 
стану його здоров’я пов’язане з умовами праці; за своєю ініціативою, 
якщо стан здоров’я працівника не дозволяє йому виконувати свої тру-
дові обов’язки. За час проходження медичного огляду за працівниками 
зберігаються місце роботи (посада) і середній заробіток. 

По-третє, працівники під час прийняття на роботу і в процесі роботи 
повинні проходити за рахунок роботодавця інструктаж, навчання з пи-
тань охорони праці301, з надання першої медичної допомоги потерпілим 
від нещасних випадків і правил поведінки у разі виникнення аварії. 
Проте, працівники, зайняті на роботах з підвищеною небезпекою або 
там, де є потреба у професійному доборі, повинні щороку проходити за 
рахунок роботодавця спеціальне навчання і перевірку знань відповід-
них нормативно-правових актів з охорони праці. Перелік робіт з підви-
щеною небезпекою затверджується центральним органом виконавчої 
влади, що забезпечує формування державної політики у сфері охорони 
праці. 

Варто наголосити, що посадові особи, діяльність яких пов’язана з 
організацією безпечного ведення робіт, під час прийняття на роботу і 
періодично, один раз на три роки, проходять навчання, а також перевір-
ку знань з питань охорони праці за участю профспілок. Порядок прове-
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політики у сфері охорони праці. Не допускаються до роботи працівни-
ки, у тому числі посадові особи, які не пройшли навчання, інструктаж і 
перевірку знань з охорони праці. У разі виявлення у працівників, у тому 
числі посадових осіб, незадовільних знань з питань охорони праці, вони 
повинні у місячний строк пройти повторне навчання і перевірку знань. 

Вивчення основ охорони праці, а також підготовка та підвищення 
кваліфікації спеціалістів з охорони праці з урахуванням особливостей 
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виробництва відповідних об’єктів економіки забезпечуються централь-
ним органом виконавчої влади, що забезпечує формування державної 
політики у сфері освіти і науки, в усіх навчальних закладах за програ-
мами, погодженими з центральним органом виконавчої влади, що реа-
лізує державну політику у сфері охорони праці. 

По-четверте, роботодавець має забезпечити належні, здорові та без-
печні умови праці працівникам. Зокрема, на роботах із шкідливими та 
небезпечними умовами праці, а також роботах, пов’язаних із забруд-
ненням або здійснюваних у несприятливих температурних умовах, пра-
цівникам видаються безплатно за встановленими нормами спеціальний 
одяг, спеціальне взуття та інші засоби індивідуального захисту. Робо-
тодавець зобов’язаний організувати комплектування та утримання за-
собів індивідуального захисту відповідно до нормативних актів про 
охорону праці (ст. 163 КЗпП України). Крім того, роботодавець пови-
нен компенсувати працівникові витрати на придбання спецодягу та ін-
ших засобів індивідуального захисту, якщо встановлений нормами 
строк видачі цих засобів порушено і працівник був змушений придбати 
їх за власні кошти. У разі дострокового зносу цих засобів не з вини 
працівника роботодавець зобов’язаний замінити їх за свій рахунок. Од-
наче, на роботах, зв’язаних із забрудненням, видається безплатно за 
встановленими нормами мило. На роботах, де можливий вплив на шкі-
ру шкідливо діючих речовин, видаються безплатно за встановленими 
нормами змиваючі та знешкоджуючі засоби. Водночас, на роботах із 
шкідливими умовами праці працівникам видаються безплатно за вста-
новленими нормами молоко або інші рівноцінні харчові продукти, а на 
роботах з особливо шкідливими умовами праці надається безплатно за 
встановленими нормами лікувально-профілактичне харчування. 

Також роботодавець зобов’язаний безплатно постачати працівників 
гарячих цехів і виробничих ділянок газованою солоною водою. Цехи і 
виробничі ділянки, де організовується постачання газованою солоною 
водою, визначаються центральним органом виконавчої влади, що реалі-
зує державну політику у сфері санітарного та епідемічного благополуч-
чя населення, за погодженням з роботодавцем. 

Слід також відзначити, що працівникам, що працюють в холодну пору 
року на відкритому повітрі або в закритих неопалюваних приміщеннях, 
вантажникам та деяким іншим категоріям працівників у випадках, перед-
бачених законодавством, надаються спеціальні перерви для обігрівання і 
відпочинку, які включаються у робочий час. Роботодавець зобов’язаний 
обладнувати приміщення для обігрівання і відпочинку працівників. 

По-п’яте, фінансування охорони праці здійснюється роботодавцем. 
Фінансування профілактичних заходів з охорони праці, виконання зага-
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льнодержавної, галузевих та регіональних програм поліпшення стану 
безпеки, гігієни праці та виробничого середовища, інших державних 
програм, спрямованих на запобігання нещасним випадкам та професій-
ним захворюванням, передбачається, поряд з іншими джерелами фінан-
сування, визначеними законодавством, у державному і місцевих бю-
джетах. Для підприємств, незалежно від форм власності, або фізичних 
осіб, які відповідно до законодавства використовують найману працю, 
витрати на охорону праці становлять не менше 0,5 відсотка від фонду 
оплати праці за попередній рік. 

Слід підкреслити, що на підприємствах, що утримуються за рахунок 
бюджету, розмір витрат на охорону праці встановлюється у колектив-
ному договорі з урахуванням фінансових можливостей підприємства, 
установи, організації. Суми витрат з охорони праці, що належать до ва-
лових витрат юридичної чи фізичної особи, яка відповідно до законо-
давства використовує найману працю, визначаються згідно з переліком 
заходів та засобів з охорони праці, що затверджується Кабінетом Міні-
стрів України. У колективному договорі, угоді сторони передбачають 
забезпечення працівникам соціальних гарантій у галузі охорони праці 
на рівні, не нижчому за передбачений законодавством, їх обов’язки, а 
також комплексні заходи щодо досягнення встановлених нормативів 
безпеки, гігієни праці та виробничого середовища, підвищення існую-
чого рівня охорони праці, запобігання випадкам виробничого травмати-
зму, професійного захворювання, аваріям і пожежам, визначають обся-
ги та джерела фінансування зазначених заходів. 

По-шосте, роботодавець має забезпечити, щоб виробничі будівлі, 
споруди, машини, механізми, устаткування, транспортні засоби, що 
вводяться в дію після будівництва (виготовлення) або реконструкції, 
капітального ремонту тощо, та технологічні процеси повинні відповіда-
ти вимогам нормативно-правових актів з охорони праці. Проектування 
виробничих об’єктів, розроблення нових технологій, засобів виробниц-
тва, засобів колективного та індивідуального захисту працюючих по-
винні провадитися з урахуванням вимог щодо охорони праці. Експер-
тиза проектів будівництва на їх відповідність нормативно-правовим 
актам з охорони праці проводиться відповідно до статті 31 Закону Ук-
раїни «Про регулювання містобудівної діяльності». При цьому робото-
давець повинен одержати дозвіл на виконання робіт підвищеної небез-
пеки та на експлуатацію (застосування) машин, механізмів, 
устаткування підвищеної небезпеки. Центральний орган виконавчої 
влади, що реалізує державну політику у сфері охорони праці, видає до-
зволи на безоплатній основі на підставі висновку експертизи стану охо-
рони праці та безпеки промислового виробництва суб’єкта господарю-
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вання, проведеної експертно-технічними центрами, які належать до 
сфери управління центрального органу виконавчої влади, що реалізує 
державну політику у сфері охорони праці, або незалежними експертни-
ми організаціями, які забезпечують науково-технічну підтримку держа-
вного нагляду у сфері промислової безпеки та охорони праці. Центра-
льний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері 
охорони праці, протягом 10 робочих днів з дня надходження заяви на 
одержання дозволу та необхідних документів приймає рішення про ви-
дачу дозволу або про відмову в його видачі із зазначенням підстав. 

Центральний орган виконавчої влади, що реалізує державну політи-
ку у сфері охорони праці, приймає рішення про відмову у видачі дозво-
лу в разі: 1) неподання роботодавцем необхідних документів та (або) їх 
оформлення з порушенням встановлених вимог; 2) подання недостовірних 
відомостей або висновку за результатами експертизи, який затверджено чи 
складено більш як за рік до дня подання заяви; 3) встановлення згідно з 
висновком за результатами експертизи невідповідності об’єкта експер-
тизи вимогам законів та інших нормативно-правових актів з охорони 
праці. 

Доречно підкреслити, що технологічні процеси, машини, механізми, 
устаткування, транспортні засоби, хімічні речовини і їх сполуки та інша 
небезпечна продукція, придбані за кордоном, допускаються в експлуа-
тацію (до застосування) лише за умови проведення експертизи на від-
повідність їх нормативно-правовим актам з охорони праці, що чинні на 
території України. Не допускається застосування у виробництві шкід-
ливих речовин у разі відсутності їх гігієнічної регламентації та держав-
ної реєстрації. Усі дозволи, передбачені цією статтею, при здійсненні 
діяльності в межах території виключної (морської) економічної зони 
України та на континентальному шельфі на умовах угоди про розподіл 
продукції, укладеної відповідно до Закону України «Про угоди про 
розподіл продукції», надаються інвестору в порядку, встановленому 
Кабінетом Міністрів України. 

По-сьоме, роботодавець повинен організовувати розслідування та 
вести облік нещасних випадків, професійних захворювань і аварій від-
повідно до положення, що затверджується Кабінетом Міністрів Украї-
ни за погодженням із всеукраїнськими об’єднаннями профспілок302. За 
підсумками розслідування нещасного випадку, професійного захворю-
вання або аварії роботодавець складає акт за встановленою формою, 
один примірник якого він зобов’язаний видати потерпілому або іншій 
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заінтересованій особі не пізніше трьох днів з моменту закінчення розс-
лідування. У разі відмови роботодавця скласти акт про нещасний випа-
док чи незгоди потерпілого з його змістом питання вирішуються поса-
довою особою органу державного нагляду за охороною праці, рішення 
якої є обов’язковим для роботодавця. Рішення посадової особи органу 
державного нагляду за охороною праці може бути оскаржене у судово-
му порядку. 

Також роботодавець зобов’язаний інформувати працівників або 
осіб, уповноважених на здійснення громадського контролю за дотри-
манням вимог нормативно-правових актів з охорони праці, та Фонд со-
ціального страхування України про стан охорони праці, причину ава-
рій, нещасних випадків і професійних захворювань і про заходи, яких 
вжито для їх усунення та для забезпечення на підприємстві умов і без-
пеки праці на рівні нормативних вимог. Працівникам та/або їхнім пред-
ставникам забезпечується доступ до інформації та документів, що міс-
тять результати атестації робочих місць, заплановані роботодавцем 
профілактичні заходи, результати розслідування, обліку та аналізу не-
щасних випадків і професійних захворювань і звіти з цих питань, а та-
кож до повідомлень, подань та приписів органів державного нагляду за 
охороною праці. 

Слід підкреслити, що трудові колективи через обраних ними упов-
новажених, професійні спілки в особі своїх виборних органів і предста-
вників контролюють додержання всіма працівниками нормативних ак-
тів про охорону праці на підприємствах, в установах, організаціях. 
Тому на підприємстві з метою забезпечення пропорційної участі праці-
вників у вирішенні будь-яких питань безпеки, гігієни праці та виробни-
чого середовища за рішенням трудового колективу може створюватися 
комісія з питань охорони праці. Комісія складається з представників 
роботодавця та професійної спілки, а також уповноваженої найманими 
працівниками особи, спеціалістів з безпеки, гігієни праці та інших 
служб підприємства відповідно до типового положення, що затверджу-
ється центральним органом виконавчої влади, що забезпечує форму-
вання державної політики у сфері охорони праці. Рішення комісії ма-
ють рекомендаційний характер. 

Також з метою об’єднання зусиль найманих працівників, учених, 
спеціалістів з охорони праці та окремих громадян для поліпшення 
охорони праці, захисту працівників від виробничого травматизму і 
професійних захворювань можуть створюватись асоціації, товарист-
ва, фонди та інші добровільні об’єднання громадян, що діють відпо-
відно до закону. 
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7.5. Охорона праці окремих категорій працівників 
 
Охорона праці в умовах сьогодення характеризується поєднанням 

загальних та спеціальних підходів до правового регулювання. Значно 
мірою це пов’язано з об’єктивною необхідністю врахування особливос-
тей праці окремих категорій працівників, ураховуючи такі критерії, як: 
вік, стан здоров’я;  наявність сімейних обов’язків;  специфічний харак-
тер умов праці тощо. Такі працівники повною мірою не є конкуренто-
спроможними на ринку праці.  

Охорона праці окремих категорій працівників – це система прав, 
обов’язків та гарантій з питань охорони праці окремих категорій праці-
вників, які повною мірою не є конкурентоспроможними на ринку праці. 

Охорона праці окремих категорій працівників, які повною мірою не 
є конкурентоспроможними на ринку праці, передбачає, по-перше, вра-
хування особливостей праці; по-друге, стимулювання праці; по-третє, 
забезпечення охорони життя, здоров’я та працездатності. 

До основних категорій працівників, які повною мірою не є конку-
рентоспроможними на ринку праці, належать: 1) неповнолітні; 
2) жінки; 3) працівники із сімейними обов’язками; 4) особи з інвалідні-
стю; 5) та ін. 

Охорона праці неповнолітніх має наступні особливості. Виходя-
чи із змісту положень КЗпП України, зокрема глави XIII «Праця моло-
ді» (ст.ст. 187–200), норм Закону України «Про охорону праці» (ст. 11), 
ін., по-перше, неповнолітні, тобто особи, що не досягли вісімнадцяти 
років, у трудових правовідносинах прирівнюються у правах до повнолі-
тніх, а в галузі охорони праці, робочого часу, відпусток та деяких інших 
умов праці користуються пільгами, встановленими законодавством Ук-
раїни (ст. 187 КЗпП України). При цьому не допускається прийняття на 
роботу осіб молодше шістнадцяти років. За згодою одного із батьків 
або особи, що його замінює, можуть, як виняток, прийматись на роботу 
особи, які досягли п’ятнадцяти років, а на окремі види легких робіт 
можуть залучатися особи у вільний від навчання час по досягненні ни-
ми чотирнадцятирічного віку за згодою одного з батьків або особи, що 
його замінює (ст. 188 КЗпП України).  

По-друге, на кожному підприємстві, в установі, організації має вес-
тися спеціальний облік працівників, які не досягли вісімнадцяти років, 
із зазначенням дати їх народження. Забороняється застосування праці 
осіб молодше вісімнадцяти років на важких роботах і на роботах із 
шкідливими або небезпечними умовами праці, а також на підземних 
роботах. Забороняється також залучати осіб молодше вісімнадцяти ро-
ків до підіймання і переміщення речей, маса яких перевищує встанов-
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лені для них граничні норми303. Також слід зауважити, що перелік важ-
ких робіт і робіт із шкідливими і небезпечними умовами праці, а також 
граничні норми підіймання і переміщення важких речей особами моло-
дше вісімнадцяти років затверджуються центральним органом викона-
вчої влади, що забезпечує формування державної політики у сфері охо-
рони здоров’я, за погодженням із центральним органом виконавчої 
влади, що забезпечує формування державної політики у сфері охорони 
праці304.  

По-третє, усі особи молодше вісімнадцяти років приймаються на 
роботу лише після попереднього медичного огляду і в подальшому, до 
досягнення 21 року, щороку підлягають обов’язковому медичному 
оглядові. КЗпП України забороняється залучати працівників молодше 
вісімнадцяти років до нічних, надурочних робіт і робіт у вихідні дні 
(ст. 192).  

По-четверте, для робітників віком до вісімнадцяти років норми ви-
робітку встановлюються виходячи з норм виробітку для дорослих робі-
тників пропорційно скороченому робочому часу для осіб, що не досяг-
ли вісімнадцяти років. Разом з тим, для молодих робітників, які 
поступають на підприємство, в організацію після закінчення загальноо-
світніх шкіл, професійно-технічних навчальних закладів, курсів, а та-
кож для тих, що пройшли навчання безпосередньо на виробництві, в 
передбачених законодавством випадках і розмірах та на визначені ним 
строки можуть затверджуватись знижені норми виробітку. Ці норми за-
тверджуються роботодавцем за погодженням з профспілковим коміте-
том. Водночас, варто підкреслити, що заробітна плата працівникам мо-
лодше вісімнадцяти років при скороченій тривалості щоденної роботи 
виплачується в такому ж розмірі, як працівникам відповідних категорій 
при повній тривалості щоденної роботи. Праця працівників молодше 
вісімнадцяти років, допущених до відрядних робіт, оплачується за від-
рядними розцінками, встановленими для дорослих працівників, з до-
платою за тарифною ставкою за час, на який тривалість їх щоденної ро-
боти скорочується порівняно з тривалістю щоденної роботи дорослих 
працівників, а оплата праці учнів загальноосвітніх шкіл, професійно-
технічних і середніх спеціальних навчальних закладів, які працюють у 
вільний від навчання час, провадиться пропорційно відпрацьованому 
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часу або залежно від виробітку. Підприємства можуть встановлювати 
учням доплати до заробітної плати (ст.ст. 193–194).  

По-п’яте, щорічні відпустки працівникам віком до вісімнадцяти ро-
ків надаються у зручний для них час. Такі відпустки повної тривалості 
у перший рік роботи надаються за їх заявою до настання шестимісячно-
го терміну безперервної роботи на даному підприємстві, в установі, ор-
ганізації (ст. 195 КЗпП України). Також для працевлаштування молоді, 
яка закінчила або припинила навчання у загальноосвітніх, професійно-
технічних і вищих навчальних закладах, звільнилася із строкової війсь-
кової служби, військової служби за призовом під час мобілізації, на 
особливий період, військової служби за призовом осіб офіцерського 
складу або альтернативної (невійськової) служби (протягом шести мі-
сяців після закінчення або припинення навчання чи служби) і вперше 
приймається на роботу, дітей-сиріт та дітей, позбавлених батьківського 
піклування, осіб, яким виповнилося 15 років та які за згодою одного з 
батьків або особи, яка їх замінює, можуть, як виняток, прийматися на 
роботу, а також інших категорій осіб, які мають додаткові гарантії у 
сприянні працевлаштуванню, підприємствам, установам та організаці-
ям встановлюється квота відповідно до Закону України «Про зайнятість 
населення». Крім того, працездатній молоді – громадянам України ві-
ком від 15 до 28 років після закінчення або припинення навчання у за-
гальноосвітніх, професійних навчально-виховних і вищих навчальних 
закладах, завершення професійної підготовки і перепідготовки, а також 
після звільнення зі строкової військової служби, військової служби за 
призовом під час мобілізації, на особливий період, військової служби за 
призовом осіб офіцерського складу або альтернативної (невійськової) 
служби надається перше робоче місце на строк не менше двох років. 
Молодим спеціалістам – випускникам державних навчальних закладів, 
потреба в яких раніше була заявлена підприємствами, установами, ор-
ганізаціями, надається робота за фахом на період не менше трьох років 
у порядку, визначеному Кабінетом Міністрів України.  

По-шосте, звільнення працівників молодше вісімнадцяти років з іні-
ціативи власника або уповноваженого ним органу допускається, крім 
додержання загального порядку звільнення, тільки за згодою районної 
(міської) служби у справах дітей. При цьому звільнення з підстав, за-
значених у пунктах 1, 2 і 6 статті 40 КЗпП України, провадиться лише у 
виняткових випадках і не допускається без працевлаштування. При 
цьому, КЗпП України гарантує, що батьки, усиновителі і піклувальники 
неповнолітнього, а також державні органи та службові особи, на яких 
покладено нагляд і контроль за додержанням законодавства про працю, 
мають право вимагати розірвання трудового договору з неповнолітнім, 
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у тому числі й строкового, коли продовження його чинності загрожує 
здоров’ю неповнолітнього або порушує його законні інтереси. 

Особливості охорони праці жінок, працівників із сімейними 
обов’язками полягають у наступному. Виходячи із змісту положень 
норм Конституції України (ст. 43), глави XII «Праця жінок» (ст.ст. 174–
186-1), норм Закону України «Про охорону праці» (ст. 10) та ін.,  на-
самперед, варто підкреслити, що забороняється застосування праці жі-
нок на важких роботах і на роботах із шкідливими або небезпечними 
умовами праці, на підземних роботах, крім деяких підземних робіт (не-
фізичних робіт або робіт, пов’язаних із санітарним та побутовим обслу-
говуванням), а також залучення жінок до підіймання і переміщення ре-
чей, маса яких перевищує встановлені для них граничні норми, 
відповідно до переліку важких робіт і робіт із шкідливими і небезпеч-
ними умовами праці, граничних норм підіймання і переміщення важких 
речей, що затверджуються центральним органом виконавчої влади, що 
забезпечує формування державної політики у сфері охорони здо-
ров’я305. Праця вагітних жінок і жінок, які мають неповнолітню дитину, 
регулюється законодавством. По-перше, КЗпП України забороняє за-
стосування праці жінок на важких роботах і на роботах із шкідливими 
або небезпечними умовами праці, а також на підземних роботах, крім 
деяких підземних робіт (нефізичних робіт або робіт по санітарному та 
побутовому обслуговуванню). Забороняється також залучення жінок до 
підіймання і переміщення речей, маса яких перевищує встановлені для 
них граничні норми. При цьому перелік важких робіт та робіт із шкід-
ливими і небезпечними умовами праці, на яких забороняється застосу-
вання праці жінок, а також граничні норми підіймання і переміщення 
важких речей жінками затверджуються центральним органом виконав-
чої влади, що забезпечує формування державної політики у сфері охо-
рони здоров’я, за погодженням із центральним органом виконавчої 
влади, що забезпечує формування державної політики у сфері охорони 
праці (ст. 174).  

По-друге, залучення жінок до робіт у нічний час не допускається, за 
винятком тих галузей народного господарства, де це викликається осо-
бливою необхідністю і дозволяється як тимчасовий захід. Перелік цих 
галузей і видів робіт із зазначенням максимальних термінів застосуван-
ня праці жінок у нічний час затверджується Кабінетом Міністрів Украї-
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ни. Зазначені обмеження не поширюються на жінок, які працюють на 
підприємствах, де зайняті лише члени однієї сім’ї. Також не допуска-
ється залучення до робіт у нічний час, до надурочних робіт і робіт у ви-
хідні дні і направлення у відрядження вагітних жінок і жінок, що мають 
дітей віком до трьох років. Крім того, жінки, що мають дітей віком від 
трьох до чотирнадцяти років або дітей-інвалідів, не можуть залучатись 
до надурочних робіт або направлятись у відрядження без їх згоди.  

По-третє, вагітним жінкам відповідно до медичного висновку зни-
жуються норми виробітку, норми обслуговування або вони переводять-
ся на іншу роботу, яка є легшою і виключає вплив несприятливих виро-
бничих факторів, із збереженням середнього заробітку за попередньою 
роботою. До вирішення питання про надання вагітній жінці відповідно 
до медичного висновку іншої роботи, яка є легшою і виключає вплив 
несприятливих виробничих факторів, вона підлягає звільненню від ро-
боти із збереженням середнього заробітку за всі пропущені внаслідок 
цього робочі дні за рахунок підприємства, установи, організації. Жінки, 
які мають дітей віком до трьох років, в разі неможливості виконання 
попередньої роботи переводяться на іншу роботу із збереженням сере-
днього заробітку за попередньою роботою до досягнення дитиною віку 
трьох років. Якщо заробіток зазначених осіб на легшій роботі є вищим, 
ніж той, який вони одержували до переведення, їм виплачується факти-
чний заробіток (ст. 178 КЗпП України).  

По-четверте, на підставі медичного висновку жінкам надається 
оплачувана відпустка у зв’язку з вагітністю та пологами тривалістю 
70 календарних днів до пологів і 56 (у разі народження двох і більше 
дітей та у разі ускладнення пологів – 70) календарних днів після поло-
гів, починаючи з дня пологів. Тривалість відпустки у зв’язку з вагітніс-
тю та пологами обчислюється сумарно і становить 126 календарних 
днів (140 календарних днів – у разі народження двох і більше дітей та у 
разі ускладнення пологів). Вона надається жінкам повністю незалежно 
від кількості днів, фактично використаних до пологів (ст. 179 КЗпП Ук-
раїни). Подібні правила надання характерні при наданні відпустки жін-
кам, які усиновили дитину. Зокрема, жінкам, які усиновили новонаро-
джених дітей безпосередньо з пологового будинку, надається відпустка 
з дня усиновлення тривалістю 56 календарних днів (70 календарних 
днів – при усиновленні двох і більше дітей) з виплатою державної до-
помоги у встановленому порядку. Водночас, жінкам, які усиновили ди-
тину з числа дітей-сиріт або дітей, позбавлених батьківського піклу-
вання, старше трьох років, надається одноразова оплачувана відпустка 
у зв’язку з усиновленням дитини тривалістю 56 календарних днів 
(70 календарних днів – при усиновленні двох і більше дітей) без ураху-
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вання святкових і неробочих днів після набрання законної сили рішен-
ням про усиновлення дитини. Ця відпустка може бути використана та-
кож батьком дитини (ст. 182 КЗпП України). 

Слід підкреслити, що за бажанням жінки їй надається відпустка для 
догляду за дитиною до досягнення нею трирічного віку з виплатою за 
ці періоди допомоги відповідно до законодавства. Крім того, підприєм-
ства, установи та організації за рахунок власних коштів можуть надава-
ти жінкам частково оплачувану відпустку та відпустку без збереження 
заробітної плати для догляду за дитиною більшої тривалості. Слід за-
уважити, що відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею віку 
трьох років не надається, якщо дитина перебуває на державному утри-
манні. Разом з тим, у разі якщо дитина потребує домашнього догляду, 
жінці в обов’язковому порядку надається відпустка без збереження за-
робітної плати тривалістю, визначеною у медичному висновку, але не 
більш як до досягнення дитиною шестирічного віку. Відпустки для до-
гляду за дитиною можуть бути використані повністю або частинами та-
кож батьком дитини, бабою, дідом чи іншими родичами, які фактично 
доглядають за дитиною. За бажанням жінки або інших осіб, у період 
перебування їх у відпустці для догляду за дитиною вони можуть пра-
цювати на умовах неповного робочого часу або вдома (ст. 178–179 
КЗпП України). Доречно наголосити, що у разі надання жінкам відпус-
тки у зв’язку з вагітністю та пологами роботодавець зобов’язаний за за-
явою жінки приєднати до неї щорічні основну і додаткову відпустки 
незалежно від тривалості її роботи на даному підприємстві, в установі, 
організації в поточному робочому році. 

Слід відзначити, що відпустка для догляду за дитиною до досягнен-
ня нею трирічного віку та відпустка без збереження заробітної плати 
надаються за заявою жінки або інших правомочних осіб повністю або 
частково в межах установленого періоду та оформляються наказом (ро-
зпорядженням) роботодавця   або уповноваженого ним органу. При 
цьому відпустка для догляду за дитиною до досягнення нею трирічного 
віку та відпустка без збереження заробітної плати зараховуються як до 
загального, так і до безперервного стажу роботи і до стажу роботи за 
спеціальністю. 

Також необхідно звернути увагу, що жінкам, які мають дітей віком 
до півтора року, надаються, крім загальної перерви для відпочинку і ха-
рчування, додаткові перерви для годування дитини. Ці перерви нада-
ються не рідше ніж через три години тривалістю не менше тридцяти 
хвилин кожна. При наявності двох і більше грудних дітей тривалість 
перерви встановлюється не менше години. Строки і порядок надання 
перерв установлюються власником або уповноваженим ним органом за 
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погодженням з виборним органом первинної профспілкової організації 
(профспілковим представником) підприємства, установи, організації і з 
урахуванням бажання матері. Перерви для годування дитини включа-
ються в робочий час і оплачуються за середнім заробітком (ст. 183 
КЗпП України).  

По-п’яте, жінці, яка працює і має двох або більше дітей віком до 
15 років, або дитину-інваліда, або яка усиновила дитину, матері інвалі-
да з дитинства підгрупи А I групи, одинокій матері, батьку дитини або 
інваліда з дитинства підгрупи А I групи, який виховує їх без матері (у 
тому числі у разі тривалого перебування матері в лікувальному закла-
ді), а також особі, яка взяла під опіку дитину або інваліда з дитинства 
підгрупи А I групи, надається щорічно додаткова оплачувана відпустка 
тривалістю 10 календарних днів без урахування святкових і неробочих 
днів. За наявності декількох підстав для надання цієї відпустки її зага-
льна тривалість не може перевищувати 17 календарних днів. Зазначена 
відпустка надається понад щорічні відпустки (ст. 182-1 КЗпП України). 
Також роботодавець повинен у разі необхідності видавати вагітним жі-
нкам і жінкам, які мають дітей віком до чотирнадцяти років або дітей-
інвалідів, путівки до санаторіїв та будинків відпочинку безкоштовно 
або на пільгових умовах, а також надавати їм матеріальну допомогу. На 
підприємствах і в організаціях із широким застосуванням жіночої праці 
організовуються дитячі ясла, дитячі садки, кімнати для годування груд-
них дітей, а також кімнати особистої гігієни жінок.  

По-шосте, за КЗпП України забороняється відмовляти жінкам у 
прийнятті на роботу і знижувати їм заробітну плату з мотивів, 
пов’язаних з вагітністю або наявністю дітей віком до трьох років, а 
одиноким матерям – за наявності дитини віком до чотирнадцяти ро-
ків або дитини-інваліда. При відмові у прийнятті на роботу зазначе-
ним категоріям жінок роботодавець зобов’язаний повідомляти їм 
причини відмови у письмовій формі. Відмову у прийнятті на роботу 
може бути оскаржено у судовому порядку. Звільнення вагітних жі-
нок і жінок, які мають дітей віком до трьох років, одиноких матерів 
при наявності дитини віком до чотирнадцяти років або дитини-
інваліда з ініціативи власника або уповноваженого ним органу не 
допускається, крім випадків повної ліквідації підприємства, устано-
ви, організації, коли допускається звільнення з обов’язковим праце-
влаштуванням. Обов’язкове працевлаштування зазначених жінок 
здійснюється також у випадках їх звільнення після закінчення стро-
кового трудового договору. На період працевлаштування за ними 
зберігається середня заробітна плата, але не більше трьох місяців з 
дня закінчення строкового трудового договору. 
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Слід зауважити, що у разі, коли малолітніх дітей виховують інші 
особи без матері (батько, у тому числі опікуни (піклувальники), прийо-
мні батьки тощо), то вони наділяються відповідними гарантіями згідно 
із законодавством (ст. 186-1 КЗпП України). За таких обставин видаєть-
ся, що питання охорони праці працівників із сімейними обов’язками 
має суто фрагментарний характер. 

Особливості охорони праці осіб з інвалідністю полягають у на-
ступному. Доречно наголосити, що питання охорони праці цієї катего-
рії працівників не досить чітко визначене у законодавстві України. 
КЗпП України встановлює, що у випадках, передбачених законодавст-
вом, на роботодавця або уповноважений ним орган покладається 
обов’язок організувати навчання, перекваліфікацію і працевлаштування 
осіб з інвалідністю відповідно до медичних рекомендацій, встановити 
на їх прохання неповний робочий день або неповний робочий тиждень 
та створити пільгові умови праці. Залучення осіб з інвалідністю до на-
дурочних робіт та робіт у нічний час без їх згоди не допускається 
(ст.ст. 55, 56, 63, 172 КЗпП України). Подібний підхід застосовується у 
Законі України «Про охорону праці» (ст. 12), який передбачає, що під-
приємства, які використовують працю осіб з інвалідністю, зобов’язані 
створювати для них умови праці з урахуванням рекомендацій медико-
соціальної експертної комісії та індивідуальних програм реабілітації, 
вживати додаткових заходів безпеки праці, які відповідають специфіч-
ним особливостям цієї категорії працівників. У випадках, передбачених 
законодавством, роботодавець зобов’язаний організувати навчання, пе-
рекваліфікацію і працевлаштування  осіб з інвалідністю відповідно до 
медичних рекомендацій. Залучення інвалідів до надурочних робіт і ро-
біт у нічний час можливе лише за їх згодою та за умови, що це не супе-
речить рекомендаціям медико-соціальної експертної комісії. Також 
працівникам з інвалідністю  гарантується продовжена тривалість щорі-
чної основної відпустки, зокрема,  особам з інвалідність першої та дру-
гої груп – 30 календарних днів, а третьої – 26 календарних дні (ст.6 За-
кону України «Про відпустки»), а також відпустка без збереження 
заробітної плати для осіб з інвалідністю першої та другої груп – 60 ка-
лендарних днів щорічно, а  третьої – 30 календарних дні (ст.25 Закону 
України «Про відпустки»).   

Виходячи із змісту Закону України «Про основи соціальної захище-
ності інвалідів в Україні», підприємства, установи і організації за раху-
нок коштів Фонду соціального захисту інвалідів або за рішенням місце-
вої ради за рахунок власних коштів, у разі необхідності, створюють 
спеціальні робочі місця для працевлаштування осіб з інвалідністю, 
здійснюючи для цього адаптацію основного і додаткового обладнання, 
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технічного оснащення і пристосування тощо з урахуванням обмежених 
можливостей таких осіб. При цьому відмова в укладенні трудового до-
говору або в просуванні по службі, звільнення за ініціативою адмініст-
рації, переведення інваліда на іншу роботу без його згоди з мотивів ін-
валідності не допускається, за винятком випадків, коли за висновком 
медико-соціальної експертизи стан його здоров’я перешкоджає вико-
нанню професійних обов’язків, загрожує здоров’ю і безпеці праці ін-
ших осіб, або продовження трудової діяльності чи зміна її характеру та 
обсягу загрожує погіршенню здоров’я інвалідів (ст. 17). Крім того, За-
коном встановлено, що забезпечення прав осіб з інвалідністю на праце-
влаштування та оплачувану роботу, в тому числі з умовою про вико-
нання роботи вдома, здійснюється шляхом їх безпосереднього 
звернення до підприємств, установ, організацій чи до державної служби 
зайнятості. Підбір робочого місця здійснюється переважно на підпри-
ємстві, де настала інвалідність, з урахуванням побажань особи з інвалі-
дністю, наявних у нього професійних навичок і знань, а також рекомен-
дацій медико-соціальної експертизи (ст. 18). Також зазначений Закон 
встановлює, що для підприємств, установ, організацій, у тому числі 
підприємств, організацій громадських організацій інвалідів, фізичних 
осіб, які використовують найману працю, установлюється норматив 
робочих місць для працевлаштування осіб з інвалідністю у розмірі чо-
тирьох відсотків середньооблікової чисельності штатних працівників 
облікового складу за рік, а якщо працює від 8 до 25 осіб, – у кількості 
одного робочого місця (ст. 19). 

 
7.6. Державний нагляд та громадський контроль  
з охорони праці. Відповідальність за порушення  

законодавства про охорону праці 
 
Охорона праці є сферою суспільного життя, що потребує належного 

державного нагляду та громадського контролю. Державний нагляд та 
громадський контроль з питань охорони праці, по-перше, передбачає 
належну його організацію, дотримання встановлених норм та правил з 
охорони праці; по-друге, передбачає забезпечення належної дисципліни 
з питань охорони праці; по-третє, передбачає забезпечення гарантування 
життя, здоров’я та працездатності працівників за трудовим договором. 

Доречно підкреслити, що відповідно до Закону України «Про охо-
рону праці» (ст. 38) державний нагляд за додержанням законів та інших 
нормативно-правових актів про охорону праці здійснюють: централь-
ний орган виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері 
охорони праці; центральний орган виконавчої влади, що реалізує дер-
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жавну політику у сфері ядерної та радіаційної безпеки; центральний ор-
ган виконавчої влади, що реалізує державну політику з питань нагляду 
та контролю за додержанням законодавства у сферах пожежної і техно-
генної безпеки; центральний орган виконавчої влади, що реалізує дер-
жавну політику у сфері санітарного та епідемічного благополуччя насе-
лення. 

Принагідно підкреслити, що ключова роль у системі органів, які 
здійснюють державний нагляд з охорони праці, належить Державній 
службі України з питань праці (далі – Держпраці), яка є центральним 
органом виконавчої влади, діяльність якого спрямовується і координу-
ється Кабінетом Міністрів України через Міністра соціальної політики, 
і який реалізує державну політику у сферах промислової безпеки, охо-
рони праці, гігієни праці, здійснення державного гірничого нагляду, а 
також з питань нагляду та контролю за додержанням законодавства про 
працю, зайнятість населення, загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного за-
хворювання, які спричинили втрату працездатності, у зв’язку з тимча-
совою втратою працездатності, на випадок безробіття в частині призна-
чення, нарахування та виплати допомоги, компенсацій, надання 
соціальних послуг та інших видів матеріального забезпечення з метою 
дотримання прав і гарантій застрахованих осіб. Слід підкреслити, що 
основними завданнями Держпраці є: 1) реалізація державної політики у 
сферах промислової безпеки, охорони праці, гігієни праці, поводження 
з вибуховими матеріалами, здійснення державного гірничого нагляду, а 
також з питань нагляду та контролю за додержанням законодавства про 
працю, зайнятість населення, загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування в частині призначення, нарахування та виплати допомоги, 
компенсацій, надання соціальних послуг та інших видів матеріального 
забезпечення з метою дотримання прав і гарантій застрахованих осіб; 
2) здійснення комплексного управління охороною праці та промисло-
вою безпекою на державному рівні; 3) здійснення державного регулю-
вання і контролю у сфері діяльності, пов’язаної з об’єктами підвищеної 
небезпеки; 4) організація та здійснення державного нагляду (контролю) 
у сфері функціонування ринку природного газу в частині підтримання 
належного технічного стану систем, вузлів і приладів обліку природно-
го газу на об’єктах його видобутку та забезпечення безпечної і надійної 
експлуатації об’єктів Єдиної газотранспортної системи. 

Держпраці відповідно до покладених на неї завдань: 1) узагальнює 
практику застосування законодавства з питань, що належать до її ком-
петенції, розробляє пропозиції щодо вдосконалення законодавчих актів, 
актів Президента України та Кабінету Міністрів України, нормативно-

ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

389 

жавну політику у сфері ядерної та радіаційної безпеки; центральний ор-
ган виконавчої влади, що реалізує державну політику з питань нагляду 
та контролю за додержанням законодавства у сферах пожежної і техно-
генної безпеки; центральний орган виконавчої влади, що реалізує дер-
жавну політику у сфері санітарного та епідемічного благополуччя насе-
лення. 

Принагідно підкреслити, що ключова роль у системі органів, які 
здійснюють державний нагляд з охорони праці, належить Державній 
службі України з питань праці (далі – Держпраці), яка є центральним 
органом виконавчої влади, діяльність якого спрямовується і координу-
ється Кабінетом Міністрів України через Міністра соціальної політики, 
і який реалізує державну політику у сферах промислової безпеки, охо-
рони праці, гігієни праці, здійснення державного гірничого нагляду, а 
також з питань нагляду та контролю за додержанням законодавства про 
працю, зайнятість населення, загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування від нещасного випадку на виробництві та професійного за-
хворювання, які спричинили втрату працездатності, у зв’язку з тимча-
совою втратою працездатності, на випадок безробіття в частині призна-
чення, нарахування та виплати допомоги, компенсацій, надання 
соціальних послуг та інших видів матеріального забезпечення з метою 
дотримання прав і гарантій застрахованих осіб. Слід підкреслити, що 
основними завданнями Держпраці є: 1) реалізація державної політики у 
сферах промислової безпеки, охорони праці, гігієни праці, поводження 
з вибуховими матеріалами, здійснення державного гірничого нагляду, а 
також з питань нагляду та контролю за додержанням законодавства про 
працю, зайнятість населення, загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування в частині призначення, нарахування та виплати допомоги, 
компенсацій, надання соціальних послуг та інших видів матеріального 
забезпечення з метою дотримання прав і гарантій застрахованих осіб; 
2) здійснення комплексного управління охороною праці та промисло-
вою безпекою на державному рівні; 3) здійснення державного регулю-
вання і контролю у сфері діяльності, пов’язаної з об’єктами підвищеної 
небезпеки; 4) організація та здійснення державного нагляду (контролю) 
у сфері функціонування ринку природного газу в частині підтримання 
належного технічного стану систем, вузлів і приладів обліку природно-
го газу на об’єктах його видобутку та забезпечення безпечної і надійної 
експлуатації об’єктів Єдиної газотранспортної системи. 

Держпраці відповідно до покладених на неї завдань: 1) узагальнює 
практику застосування законодавства з питань, що належать до її ком-
петенції, розробляє пропозиції щодо вдосконалення законодавчих актів, 
актів Президента України та Кабінету Міністрів України, нормативно-



ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

390 

правових актів міністерства та в установленому порядку подає їх Міні-
строві соціальної політики; 2) готує та подає в установленому порядку 
пропозиції щодо формування державної політики у сферах промислової 
безпеки, охорони праці, гігієни праці, поводження з вибуховими мате-
ріалами, здійснення державного гірничого нагляду, а також з питань 
нагляду та контролю за додержанням законодавства про працю, зайня-
тість населення, загальнообов’язкове державне соціальне страхування в 
частині призначення, нарахування та виплати допомоги, компенсацій, 
надання соціальних послуг та інших видів матеріального забезпечення з 
метою дотримання прав і гарантій застрахованих осіб, державного рин-
кового нагляду у межах сфери своєї відповідальності; 3) координує від-
повідно до законодавства роботу міністерств, інших центральних орга-
нів виконавчої влади, Ради міністрів Автономної Республіки Крим, 
місцевих держадміністрацій, органів місцевого самоврядування, підп-
риємств, установ та організацій, інших суб’єктів господарювання у 
сферах промислової безпеки, охорони праці, гігієни праці, поводження 
з вибуховими матеріалами, здійснення державного гірничого нагляду, а 
також з питань нагляду та контролю за додержанням законодавства про 
працю, зайнятість населення, загальнообов’язкове державне соціальне 
страхування в частині призначення, нарахування та виплати допомоги, 
компенсацій, надання соціальних послуг та інших видів матеріального 
забезпечення з метою дотримання прав і гарантій застрахованих осіб; 
4) здійснює контроль за виконанням функцій державного управління 
охороною праці міністерствами, іншими центральними органами вико-
навчої влади, Радою міністрів Автономної Республіки Крим, місцевими 
держадміністраціями та органами місцевого самоврядування; 
5) розробляє за участю міністерств, інших центральних органів викона-
вчої влади, Фонду соціального страхування України, всеукраїнських 
організацій роботодавців та профспілок загальнодержавну програму 
поліпшення стану безпеки, гігієни праці та виробничого середовища і 
контролює її виконання, бере участь у розробленні та виконанні інших 
державних і галузевих програм; 6) здійснює державний нагляд (конт-
роль) за дотриманням законодавства про працю юридичними особами, 
у тому числі їх структурними та відокремленими підрозділами, які не є 
юридичними особами, та фізичними особами, які використовують най-
ману працю; 7) здійснює контроль за правильністю застосування робо-
тодавцями списків на пільгове пенсійне забезпечення, готує пропозиції 
щодо вдосконалення таких списків; 8) здійснює контроль за якістю 
проведення атестації робочих місць за умовами праці; 9) здійснює дер-
жавний контроль за дотриманням вимог законодавства про працю, за-
йнятість населення в частині дотримання прав громадян під час прийо-
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му на роботу та працівників під час звільнення з роботи; використання 
праці іноземців та осіб без громадянства; наймання працівників для по-
дальшого виконання ними роботи в Україні в іншого роботодавця; до-
тримання прав і гарантій стосовно працевлаштування громадян, які 
мають додаткові гарантії у сприянні працевлаштуванню; провадження 
діяльності з надання послуг з посередництва та працевлаштування; 
10) здійснює контроль за дотриманням вимог законодавства про рекла-
му щодо реклами про вакансії (прийом на роботу); 11) здійснює держа-
вний контроль за дотриманням підприємствами, установами та органі-
заціями, у тому числі підприємствами, організаціями громадських 
організацій інвалідів, фізичними особами, які використовують найману 
працю, законодавства про зайнятість та працевлаштування інвалідів у 
частині: реєстрації у Фонді соціального захисту інвалідів; подання зві-
тів про зайнятість та працевлаштування інвалідів; виконання нормативу 
робочих місць, призначених для працевлаштування інвалідів; 
12) здійснює державний нагляд (контроль) за додержанням фондами за-
гальнообов’язкового державного соціального страхування законодавст-
ва про загальнообов’язкове державне соціальне страхування в частині 
призначення, нарахування та виплати допомоги, компенсацій, надання 
соціальних послуг та інших видів матеріального забезпечення з метою 
дотримання прав і гарантій застрахованих осіб; 13) здійснює контроль 
за своєчасністю та об’єктивністю розслідування нещасних випадків на 
виробництві, їх документальним оформленням і веденням обліку, ви-
конанням заходів з усунення причин нещасних випадків; 14) здійснює в 
установленому законодавством порядку державний нагляд (контроль) 
за діяльністю Фонду соціального страхування України; 15) здійснює 
державний нагляд (контроль) у сфері гігієни праці, у тому числі нагляд 
(контроль) за: факторами виробничого середовища та виробничих опе-
рацій, наявність яких може шкодити здоров’ю працівників; виконанням 
заходів щодо запобігання виникненню професійних захворювань; до-
триманням вимог санітарних норм та правил; своєчасним здійсненням 
профілактичних заходів, спрямованих на попередження шкідливої дії 
факторів виробничого середовища і трудового процесу, збереження 
здоров’я працівників; наявністю обов’язкових медичних оглядів праці-
вників; 16) здійснює державний нагляд (контроль) за додержанням за-
конодавства у сфері охорони праці в частині безпечного ведення робіт, 
гігієни праці, промислової безпеки, безпеки робіт у сфері поводження з 
вибуховими матеріалами промислового призначення, у тому числі з пи-
тань: забезпечення працівників спеціальним одягом, спеціальним взут-
тям та іншими засобами індивідуального та колективного захисту; мон-
тажу, ремонту, реконструкції, налагодження і безпечної експлуатації 
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машин, механізмів, устаткування, транспортних та інших засобів виро-
бництва і машин, механізмів, устаткування підвищеної небезпеки; без-
пеки робіт у сфері поводження з вибуховими матеріалами, проведення 
робіт з утилізації звичайних видів боєприпасів, ракетного палива та ви-
бухових матеріалів військового призначення; виробництва, зберігання, 
використання отруйних речовин у виробничих процесах, у тому числі 
продуктів біотехнологій та інших біологічних агентів; організації про-
ведення навчання (в тому числі спеціального) і перевірки знань з пи-
тань охорони праці; навчання працівників у сфері поводження з вибу-
ховими матеріалами та перевірки їх знань; 17) здійснює державний 
гірничий нагляд з питань: правильності розробки родовищ корисних 
копалин у частині їх безпечної експлуатації; додержання правил прове-
дення геологічних і маркшейдерських робіт під час дослідно-
промислової розробки та експлуатації родовищ корисних копалин; до-
держання правил та технологій переробки мінеральної сировини; пра-
вильності та своєчасності проведення заходів, що гарантують безпеку 
людей, майна і навколишнього природного середовища, гірничих виро-
бок і свердловин від шкідливого впливу робіт, пов’язаних із користу-
ванням надрами; готовності державних воєнізованих гірничорятуваль-
них служб та формувань і диспетчерських служб до локалізації та 
ліквідації наслідків аварій; 18) здійснює державний нагляд (контроль) у 
сфері гірничих відносин на підприємствах вугільної, гірничорудної та 
нерудної промисловості, під час проведення гірничих робіт, будівницт-
ва та експлуатації, ліквідації або консервації гірничих підприємств; 
19) здійснює нагляд (контроль) за дотриманням умов спеціальних до-
зволів на користування надрами в частині державного гірничого нагля-
ду; 20) здійснює державний нагляд (контроль) у сфері діяльності, 
пов’язаної з об’єктами підвищеної небезпеки та потенційно небезпеч-
ними об’єктами, з питань проведення ідентифікації та декларування 
безпеки об’єктів підвищеної небезпеки; 21) здійснює державний ринко-
вий нагляд у межах сфери своєї відповідальності; 22) здійснює нагляд 
(контроль) на ринку за об’єктами технічних регламентів та бере участь 
у розробленні правил і процедури ринкового нагляду за об’єктами тех-
нічних регламентів та інших нормативно-правових актів у відповідній 
сфері; 23) здійснює дозиметричний контроль робочих місць та доз 
опромінення працівників; 24) здійснює контроль за відповідністю ви-
значеним вимогам віднесення вугільних шахт, що небезпечні внаслідок 
наявності газу, можливості раптових викидів та гірських ударів, до від-
повідних категорій; 25) забезпечує складення санітарно-гігієнічних 
умов праці для подальшого визначення зв’язку захворювання з умова-
ми праці; 26) організовує проведення: експертизи проектної докумен-
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тації на відповідність вимогам нормативно-правових актів із забезпе-
чення безпеки під час поводження з вибуховими матеріалами промис-
лового призначення; державної технічної експертизи безпеки прове-
дення гірничих робіт, будівництва та експлуатації гірничих 
підприємств, експертизи проектів з протиаварійного захисту гірничих 
підприємств; державної експертизи умов праці із залученням Держса-
непідслужби; випробування устаткування та матеріалів, технічного 
огляду устаткування, машин, механізмів, устаткування підвищеної не-
безпеки, незалежної експертизи проектно-конструкторської документа-
ції на відповідність вимогам нормативно-правових актів із промислової 
безпеки, охорони та гігієни праці; експертизи проектної та іншої доку-
ментації на виготовлення і впровадження технологій і засобів виробни-
цтва, засобів колективного та індивідуального захисту, реєстрації, 
огляду, випробування виробничих об’єктів, інженерних інфраструктур 
об’єктів соціально-культурного призначення; експертної оцінки стану 
безпеки охорони праці та безпеки промислового виробництва суб’єкта 
господарювання, об’єктів підвищеної небезпеки, а також експертного 
обстеження (технічного діагностування) устаткування машин, механіз-
мів підвищеної небезпеки; 27) проводить: розслідування та веде облік 
аварій і нещасних випадків, які підлягають спеціальному розслідуван-
ню, аналізує їх причини, готує пропозиції щодо запобігання таким ава-
ріям і випадкам; технічне розслідування обставин та причин виникнен-
ня аварій, пов’язаних із використанням газу в побуті, а також видає за 
результатами таких розслідувань обов’язкові до виконання органами 
виконавчої влади, органами місцевого самоврядування, підприємства-
ми, установами, організаціями, громадянами рішення; розслідування 
обставин та причин виникнення гострих і хронічних професійних за-
хворювань та отруєнь; моніторинг стану умов праці та здоров’я праців-
ників, що є складовою державного соціально-гігієнічного моніторингу; 
28) готує та подає пропозиції щодо призначення органів з оцінки відпо-
відності; 29) погоджує: ліквідацію та консервацію гірничих об’єктів або 
їх ділянок, споруд, пов’язаних із користуванням надрами, в установле-
ному законодавством порядку; проекти стандартів, технічних умов, ін-
ші документи на засоби праці та виробництва, технологічні процеси; 
проекти проведення дослідно-промислового видобування корисних ко-
палин, проекти і щорічні плани їх видобування та переробки, а також 
проекти будівництва підземних споруд щодо додержання вимог Гірни-
чого закону України306, законодавства з промислової безпеки та охоро-
ни праці; проекти планів розвитку гірничих робіт щодо їх безпечного 

                       
306 Гірничий кодекс України: Закон України від 6 жовтня 1999 року № 1127-

XIV//Відомості Верховної Ради України. – 1999. – №50. – Ст.433.       

ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

393 

тації на відповідність вимогам нормативно-правових актів із забезпе-
чення безпеки під час поводження з вибуховими матеріалами промис-
лового призначення; державної технічної експертизи безпеки прове-
дення гірничих робіт, будівництва та експлуатації гірничих 
підприємств, експертизи проектів з протиаварійного захисту гірничих 
підприємств; державної експертизи умов праці із залученням Держса-
непідслужби; випробування устаткування та матеріалів, технічного 
огляду устаткування, машин, механізмів, устаткування підвищеної не-
безпеки, незалежної експертизи проектно-конструкторської документа-
ції на відповідність вимогам нормативно-правових актів із промислової 
безпеки, охорони та гігієни праці; експертизи проектної та іншої доку-
ментації на виготовлення і впровадження технологій і засобів виробни-
цтва, засобів колективного та індивідуального захисту, реєстрації, 
огляду, випробування виробничих об’єктів, інженерних інфраструктур 
об’єктів соціально-культурного призначення; експертної оцінки стану 
безпеки охорони праці та безпеки промислового виробництва суб’єкта 
господарювання, об’єктів підвищеної небезпеки, а також експертного 
обстеження (технічного діагностування) устаткування машин, механіз-
мів підвищеної небезпеки; 27) проводить: розслідування та веде облік 
аварій і нещасних випадків, які підлягають спеціальному розслідуван-
ню, аналізує їх причини, готує пропозиції щодо запобігання таким ава-
ріям і випадкам; технічне розслідування обставин та причин виникнен-
ня аварій, пов’язаних із використанням газу в побуті, а також видає за 
результатами таких розслідувань обов’язкові до виконання органами 
виконавчої влади, органами місцевого самоврядування, підприємства-
ми, установами, організаціями, громадянами рішення; розслідування 
обставин та причин виникнення гострих і хронічних професійних за-
хворювань та отруєнь; моніторинг стану умов праці та здоров’я праців-
ників, що є складовою державного соціально-гігієнічного моніторингу; 
28) готує та подає пропозиції щодо призначення органів з оцінки відпо-
відності; 29) погоджує: ліквідацію та консервацію гірничих об’єктів або 
їх ділянок, споруд, пов’язаних із користуванням надрами, в установле-
ному законодавством порядку; проекти стандартів, технічних умов, ін-
ші документи на засоби праці та виробництва, технологічні процеси; 
проекти проведення дослідно-промислового видобування корисних ко-
палин, проекти і щорічні плани їх видобування та переробки, а також 
проекти будівництва підземних споруд щодо додержання вимог Гірни-
чого закону України306, законодавства з промислової безпеки та охоро-
ни праці; проекти планів розвитку гірничих робіт щодо їх безпечного 

                       
306 Гірничий кодекс України: Закон України від 6 жовтня 1999 року № 1127-

XIV//Відомості Верховної Ради України. – 1999. – №50. – Ст.433.       



ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

394 

ведення, а також норм відбору, втрат корисних копалин на підприємст-
вах, що видобувають тверді, рідкі та газоподібні корисні копалини; ти-
пові навчальні плани і програми навчальних дисциплін «Охорона пра-
ці», «Основи охорони праці», «Охорона праці в галузі» та інших 
навчальних дисциплін, пов’язаних із зазначеною сферою; типові навча-
льні плани та програми підготовки, перепідготовки та підвищення ква-
ліфікації спеціалістів з охорони праці; проекти гірничих підприємств 
щодо запобігання шкідливому впливу гірничих робіт на життя та здо-
ров’я населення, а також проекти захисту об’єктів, розташованих на 
гірничому відводі, від шкідливого впливу гірничих робіт під час підро-
бки таких об’єктів гірничими роботами; видачу спеціальних дозволів на 
користування надрами в частині державного гірничого нагляду; 
30) видає у передбачених законодавством випадках: ліцензії на вироб-
ництво вибухових матеріалів промислового призначення та контролює 
дотримання ліцензійних умов; дозволи на право проведення вибухових 
робіт і виготовлення засобів їх механізації; свідоцтва на придбання і 
зберігання вибухових матеріалів промислового призначення; дозволи 
на початок виконання робіт підвищеної небезпеки та початок експлуа-
тації (застосування) машин, механізмів, устаткування підвищеної небе-
зпеки, контролює дотримання умов дії таких дозволів; гірничі відводи 
для розробки родовищ корисних копалин загальнодержавного значен-
ня, будівництва та експлуатації підземних споруд та інших цілей, не 
пов’язаних із видобуванням корисних копалин; 31) здійснює у передба-
чених законодавством випадках реєстрацію: великотоннажних та інших 
технологічних транспортних засобів, що не підлягають експлуатації на 
вулично-дорожній мережі загального користування, веде їх облік та ви-
значає порядок проведення державного технічного огляду таких засо-
бів; декларацій безпеки об’єктів підвищеної небезпеки; гірничих відво-
дів на розробку родовищ місцевого значення; 32) веде облік 
підіймальних споруд (вантажопідіймальних кранів та машин, ліфтів, 
ескалаторів, канатних доріг, підйомників, фунікулерів тощо), парових 
та водогрійних котлів, посудин, що працюють під тиском, трубопрово-
дів пари та гарячої води, атракціонів, об’єктів нафтогазового комплексу 
та інших об’єктів; 33) визначає уповноважені організації у сфері прове-
дення огляду, випробування та експертного обстеження (технічного ді-
агностування) машин, механізмів, устаткування підвищеної небезпеки; 
34) бере участь: у проведенні державної експертизи (перевірки) техно-
логічної, конструкторської, технічної документації на впровадження 
нових технологій, виготовлення засобів виробництва, засобів колектив-
ного та індивідуального захисту щодо відповідності їх нормативним 
актам про охорону праці; у прийнятті закінчених будівництвом об’єктів 

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

394 

ведення, а також норм відбору, втрат корисних копалин на підприємст-
вах, що видобувають тверді, рідкі та газоподібні корисні копалини; ти-
пові навчальні плани і програми навчальних дисциплін «Охорона пра-
ці», «Основи охорони праці», «Охорона праці в галузі» та інших 
навчальних дисциплін, пов’язаних із зазначеною сферою; типові навча-
льні плани та програми підготовки, перепідготовки та підвищення ква-
ліфікації спеціалістів з охорони праці; проекти гірничих підприємств 
щодо запобігання шкідливому впливу гірничих робіт на життя та здо-
ров’я населення, а також проекти захисту об’єктів, розташованих на 
гірничому відводі, від шкідливого впливу гірничих робіт під час підро-
бки таких об’єктів гірничими роботами; видачу спеціальних дозволів на 
користування надрами в частині державного гірничого нагляду; 
30) видає у передбачених законодавством випадках: ліцензії на вироб-
ництво вибухових матеріалів промислового призначення та контролює 
дотримання ліцензійних умов; дозволи на право проведення вибухових 
робіт і виготовлення засобів їх механізації; свідоцтва на придбання і 
зберігання вибухових матеріалів промислового призначення; дозволи 
на початок виконання робіт підвищеної небезпеки та початок експлуа-
тації (застосування) машин, механізмів, устаткування підвищеної небе-
зпеки, контролює дотримання умов дії таких дозволів; гірничі відводи 
для розробки родовищ корисних копалин загальнодержавного значен-
ня, будівництва та експлуатації підземних споруд та інших цілей, не 
пов’язаних із видобуванням корисних копалин; 31) здійснює у передба-
чених законодавством випадках реєстрацію: великотоннажних та інших 
технологічних транспортних засобів, що не підлягають експлуатації на 
вулично-дорожній мережі загального користування, веде їх облік та ви-
значає порядок проведення державного технічного огляду таких засо-
бів; декларацій безпеки об’єктів підвищеної небезпеки; гірничих відво-
дів на розробку родовищ місцевого значення; 32) веде облік 
підіймальних споруд (вантажопідіймальних кранів та машин, ліфтів, 
ескалаторів, канатних доріг, підйомників, фунікулерів тощо), парових 
та водогрійних котлів, посудин, що працюють під тиском, трубопрово-
дів пари та гарячої води, атракціонів, об’єктів нафтогазового комплексу 
та інших об’єктів; 33) визначає уповноважені організації у сфері прове-
дення огляду, випробування та експертного обстеження (технічного ді-
агностування) машин, механізмів, устаткування підвищеної небезпеки; 
34) бере участь: у проведенні державної експертизи (перевірки) техно-
логічної, конструкторської, технічної документації на впровадження 
нових технологій, виготовлення засобів виробництва, засобів колектив-
ного та індивідуального захисту щодо відповідності їх нормативним 
актам про охорону праці; у прийнятті закінчених будівництвом об’єктів 



ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

395 

промислового та виробничого призначення, об’єктів, машин, механіз-
мів, устаткування підвищеної небезпеки; у проведенні державної екс-
пертизи інвестиційних програм і проектів будівництва відповідно до 
вимог законодавства; у роботі комісій з розслідування нещасних випад-
ків на виробництві; у розслідуванні обставин і причин аварій, розкра-
дання та втрат вибухових матеріалів, приймає за матеріалами зазначе-
ного розслідування у межах своєї компетенції відповідні рішення; у 
роботі з удосконалення системи ведення обліку, звітності та державної 
статистики з питань, що належать до компетенції Держпраці; у профе-
сійній атестації експертів, які проводять експертизу проектної та місто-
будівної документації щодо дотримання нормативів з питань охорони 
праці; 35) веде державний реєстр нормативно-правових актів з питань 
праці, охорони праці, зайнятості населення та гігієни праці, державний 
реєстр об’єктів підвищеної небезпеки; 36) сприяє формуванню реєстру 
підприємств та організацій відповідно до груп ризику для здоров’я пра-
цівників та Державного реєстру професійних захворювань; 
37) організовує формування та ведення інформаційної бази для прогно-
зування та проведення аналізу тенденцій забезпечення прав людини 
відповідно до компетенції Держпраці; 38) здійснює міжнародне співро-
бітництво з питань, що належать до компетенції Держпраці, вивчає, 
узагальнює та поширює досвід іноземних держав, бере участь у підго-
товці та укладенні міжнародних договорів, залученні та координації 
міжнародної технічної допомоги, представляє у визначеному порядку 
інтереси України у міжнародних організаціях; 39) формує державне за-
мовлення на науково-дослідні роботи з питань охорони праці, гігієни 
праці, промислової безпеки, безпечного ведення робіт, здійснення дер-
жавного гірничого нагляду, поводження з вибуховими матеріалами 
промислового призначення, об’єктами підвищеної небезпеки, контро-
лює виконання державного замовлення; 40) формує та фінансує держа-
вне замовлення на підготовку кадрів з питань гігієни праці; 41) виконує 
функції з управління об’єктами державної власності, що належать до 
сфери її управління; 42) забезпечує оприлюднення інформації про стан 
дотримання законодавства з питань, що належать до її компетенції, про 
свою діяльність, бере участь у проведенні соціального діалогу та взає-
модії із всеукраїнськими професійними спілками і організаціями робо-
тодавців з питань, що належать до її компетенції; 43) проводить інфор-
маційно-роз’яснювальну роботу з питань, що належать до її 
компетенції, у тому числі з питань недопущення дискримінації на ро-
бочих місцях ВІЛ-інфікованих і хворих на СНІД; 44) вживає заходів до 
створення та розвитку інформаційних систем і ресурсів Держпраці; 
45) забезпечує в межах повноважень, передбачених законом, залучення 
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громадян до участі в управлінні державними справами, ефективну вза-
ємодію з інститутами громадянського суспільства, сприяє здійсненню 
громадського контролю за діяльністю Держпраці; 46) забезпечує робо-
тодавців і працівників інформацією та роз’ясненнями щодо ефективних 
засобів дотримання законодавства та запобігання можливим його по-
рушенням; 47) здійснює розгляд звернень громадян з питань, 
пов’язаних з діяльністю Держпраці, її територіальних органів, підпри-
ємств, установ та організацій, що належать до сфери її управління; 
48) забезпечує здійснення в апараті і територіальних органах соціально-
го діалогу з питань реалізації державної політики у сфері трудових від-
носин, оплати праці, охорони праці, гігієни праці та соціального захис-
ту, укладення колективних договорів (угод), створення умов для 
трудової діяльності працівників та роботи профспілкових організацій 
відповідно до законодавства; 49) організовує інформаційну та видавни-
чу діяльність з питань, що належать до її компетенції; 50) видає в уста-
новленому порядку роботодавцям, суб’єктам господарювання, які на-
дають послуги з посередництва у працевлаштуванні в Україні або за 
кордоном, здійснюють наймання працівників для подальшого виконан-
ня ними роботи в Україні в іншого роботодавця, а також фондам зага-
льнообов’язкового державного страхування обов’язкові до виконання 
приписи щодо усунення порушень законодавства з питань, які належать 
до компетенції Держпраці, та вносить пропозиції щодо накладення ди-
сциплінарних стягнень на посадових осіб, винних у порушенні законо-
давства; 51) складає у випадках, передбачених законом, протоколи про 
адміністративні правопорушення, розглядає справи про такі правопо-
рушення і накладає адміністративні стягнення; 52) зупиняє, припиняє, 
обмежує експлуатацію підприємств, окремих виробництв, цехів, діль-
ниць, робочих місць, будівель, споруд, приміщень та інших виробничих 
об’єктів, виготовлення та експлуатацію машин, механізмів, устатку-
вання, транспортних та інших засобів виробництва, виконання певних 
робіт, у тому числі пов’язаних із користуванням надрами, застосуван-
ням нових небезпечних речовин, реалізацію продукції шляхом видачі 
відповідного розпорядчого документа у передбачених законодавством 
випадках, а також анулює видані дозволи і ліцензії до усунення пору-
шень, які створюють загрозу життю працівників; 53) здійснює фіксацію 
процесу проведення перевірок з використанням засобів аудіо-, фото- та 
відеотехніки; 54) накладає у випадках, передбачених законом, штрафи 
за порушення законодавства, невиконання розпоряджень посадових 
осіб Держпраці; 55) здійснює інші повноваження, визначені законом. 

Громадський контроль за додержанням законодавства про охорону 
праці здійснюють професійні спілки, їх об’єднання в особі своїх вибор-
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них органів і представників. Професійні спілки здійснюють громадсь-
кий контроль за додержанням законодавства про охорону праці, ство-
ренням безпечних і нешкідливих умов праці, належних виробничих та 
санітарно-побутових умов, забезпеченням працівників спецодягом, 
спецвзуттям, іншими засобами індивідуального та колективного захис-
ту. У разі загрози життю або здоров’ю працівників професійні спілки 
мають право вимагати від роботодавця негайного припинення робіт на 
робочих місцях, виробничих дільницях, у цехах та інших структурних 
підрозділах або на підприємствах чи виробництвах фізичних осіб, які 
відповідно до законодавства використовують найману працю, в цілому 
на період, необхідний для усунення загрози життю або здоров’ю праці-
вників. Крім того, професійні спілки також мають право на проведення 
незалежної експертизи умов праці, а також об’єктів виробничого приз-
начення, що проектуються, будуються чи експлуатуються, на відповід-
ність їх нормативно-правовим актам про охорону праці, брати участь у 
розслідуванні причин нещасних випадків і професійних захворювань на 
виробництві та надавати свої висновки про них, вносити роботодавцям, 
державним органам управління і нагляду подання з питань охорони 
праці та одержувати від них аргументовану відповідь. 

У разі відсутності професійної спілки на підприємстві громадський 
контроль за додержанням законодавства про охорону праці здійснює 
уповноважена найманими працівниками особа. Уповноважені найма-
ними працівниками особи з питань охорони праці мають право безпе-
решкодно перевіряти на підприємствах виконання вимог щодо охорони 
праці і вносити обов’язкові для розгляду роботодавцем пропозиції про 
усунення виявлених порушень нормативно-правових актів з безпеки і 
гігієни праці. Для виконання цих обов’язків роботодавець за свій раху-
нок організовує навчання, забезпечує необхідними засобами і звільняє 
уповноважених найманими працівниками осіб з питань охорони праці 
від роботи на передбачений колективним договором строк із збережен-
ням за ними середнього заробітку. Не можуть бути ущемлені будь-які 
законні інтереси працівників у зв’язку з виконанням ними обов’язків 
уповноважених найманими працівниками осіб з питань охорони праці. 
Їх звільнення або притягнення до дисциплінарної чи матеріальної від-
повідальності здійснюється лише за згодою найманих працівників у 
порядку, визначеному колективним договором. 

Якщо уповноважені найманими працівниками особи з питань охо-
рони праці вважають, що профілактичні заходи, вжиті роботодавцем, є 
недостатніми, вони можуть звернутися за допомогою до органу держа-
вного нагляду за охороною праці. Вони також мають право брати уч-
асть і вносити відповідні пропозиції під час інспекційних перевірок 

ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

397 

них органів і представників. Професійні спілки здійснюють громадсь-
кий контроль за додержанням законодавства про охорону праці, ство-
ренням безпечних і нешкідливих умов праці, належних виробничих та 
санітарно-побутових умов, забезпеченням працівників спецодягом, 
спецвзуттям, іншими засобами індивідуального та колективного захис-
ту. У разі загрози життю або здоров’ю працівників професійні спілки 
мають право вимагати від роботодавця негайного припинення робіт на 
робочих місцях, виробничих дільницях, у цехах та інших структурних 
підрозділах або на підприємствах чи виробництвах фізичних осіб, які 
відповідно до законодавства використовують найману працю, в цілому 
на період, необхідний для усунення загрози життю або здоров’ю праці-
вників. Крім того, професійні спілки також мають право на проведення 
незалежної експертизи умов праці, а також об’єктів виробничого приз-
начення, що проектуються, будуються чи експлуатуються, на відповід-
ність їх нормативно-правовим актам про охорону праці, брати участь у 
розслідуванні причин нещасних випадків і професійних захворювань на 
виробництві та надавати свої висновки про них, вносити роботодавцям, 
державним органам управління і нагляду подання з питань охорони 
праці та одержувати від них аргументовану відповідь. 

У разі відсутності професійної спілки на підприємстві громадський 
контроль за додержанням законодавства про охорону праці здійснює 
уповноважена найманими працівниками особа. Уповноважені найма-
ними працівниками особи з питань охорони праці мають право безпе-
решкодно перевіряти на підприємствах виконання вимог щодо охорони 
праці і вносити обов’язкові для розгляду роботодавцем пропозиції про 
усунення виявлених порушень нормативно-правових актів з безпеки і 
гігієни праці. Для виконання цих обов’язків роботодавець за свій раху-
нок організовує навчання, забезпечує необхідними засобами і звільняє 
уповноважених найманими працівниками осіб з питань охорони праці 
від роботи на передбачений колективним договором строк із збережен-
ням за ними середнього заробітку. Не можуть бути ущемлені будь-які 
законні інтереси працівників у зв’язку з виконанням ними обов’язків 
уповноважених найманими працівниками осіб з питань охорони праці. 
Їх звільнення або притягнення до дисциплінарної чи матеріальної від-
повідальності здійснюється лише за згодою найманих працівників у 
порядку, визначеному колективним договором. 

Якщо уповноважені найманими працівниками особи з питань охо-
рони праці вважають, що профілактичні заходи, вжиті роботодавцем, є 
недостатніми, вони можуть звернутися за допомогою до органу держа-
вного нагляду за охороною праці. Вони також мають право брати уч-
асть і вносити відповідні пропозиції під час інспекційних перевірок 



ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

398 

підприємств чи виробництв фізичних осіб, які відповідно до законодав-
ства використовують найману працю, цими органами. Уповноважені 
найманими працівниками особи з питань охорони праці діють відповід-
но до типового положення, що затверджується центральним органом 
виконавчої влади, що забезпечує формування державної політики у 
сфері охорони праці. 

Принагідно констатувати, що за порушення законодавства про охо-
рону праці та невиконання приписів (розпоряджень) посадових осіб ор-
ганів виконавчої влади з нагляду за охороною праці юридичні та фізич-
ні особи, які відповідно до законодавства використовують найману 
працю, притягаються органами виконавчої влади з нагляду за охороною 
праці до сплати штрафу в порядку, встановленому законом. Сплата 
штрафу не звільняє юридичну або фізичну особу, яка відповідно до за-
конодавства використовує найману працю, від усунення виявлених по-
рушень у визначені строки. Максимальний розмір штрафу не може пе-
ревищувати п’яти відсотків середньомісячного фонду заробітної плати 
за попередній рік юридичної чи фізичної особи, яка відповідно до зако-
нодавства використовує найману працю. 

За порушення вимог щодо фінансування охорони праці юридична 
чи фізична особа, яка відповідно до законодавства використовує най-
ману працю, сплачує штраф із розрахунку 25 відсотків від різниці між 
розрахунковою мінімальною сумою витрат на охорону праці у звітному 
періоді та фактичною сумою цих витрат за такий період. Несплата або 
неповна сплата юридичними чи фізичними особами, які відповідно до 
законодавства використовують найману працю, штрафу тягне за собою 
нарахування пені на несплачену суму штрафу (його частини) з розраху-
нку 120 відсотків річних облікової ставки Національного банку Украї-
ни, що діяла в період такої несплати, за кожен день прострочення. Слід 
підкреслити, що кошти від застосування штрафних санкцій до юридич-
них чи фізичних осіб, які відповідно до законодавства використовують 
найману працю, посадових осіб і працівників, визначених цією статтею, 
зараховуються до Державного бюджету України. Притягнення до від-
повідальності посадових осіб і працівників за порушення законів та ін-
ших нормативно-правових актів з охорони праці здійснюється відпо-
відно до Кодексу України про адміністративні правопорушення. 

Також за порушення законів та інших нормативно-правових актів 
про охорону праці, створення перешкод у діяльності посадових осіб ор-
ганів державного нагляду за охороною праці, а також представників 
профспілок, їх організацій та об’єднань винні особи притягаються до 
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8.1. Поняття, ознаки та види трудових спорів 
 
На сучасному етапі розвитку суспільства і держави, правовідносини 

з питань праці залишаються такими, що перебувають на стадії станов-
лення. Головним чином, це пов’язано з відсутністю в Україні глибин-
них соціально-економічних реформ, якісного реформування трудового 
законодавства, наявністю фінансово-економічних кризових явищ, скла-
дністю процесів розвитку громадянського суспільства. Також буде до-
речним вказати, що КЗпП та інші акти трудового законодавства Украї-
ни, переважно, залишаються такими, що не враховують стан і динаміку 
розвитку суспільства і держави. Ці та інші чинники зумовлюють чис-
ленні факти порушень прав та інтересів суб’єктів правовідносин з пи-
тань праці, що призводить до виникнення трудових спорів (конфліктів). 
Тому коли йдеться про причини виникнення трудових спорів (конфлік-
тів), то до уваги мають братися, насамперед, економічні, політичні, 
правові та соціальні передумови. 

Правовим підґрунтям виникнення трудового спору є порушення 
трудових прав (охоронюваних законом інтересів) сторони правовідно-
син у сфері праці. Достатньо конструктивним можна назвати підхід 
професора В. В. Лазора, який вважає, що трудові спори і трудові конф-
лікти слід розглядати як самостійні правові категорії, які розмежову-
ються за предметною ознакою і характером розбіжностей, що повинно 
знайти відображення у нормах сучасного трудового права. При цьому 
вчений підкреслює, що трудовий спір – це праводомагання позовного 
характеру однієї із сторін трудових відносин на реалізацію права, пе-
редбаченого трудовим законодавством, колективними угодами, іншими 
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договорами про працю, що вирішується юрисдикційним органом у пе-
редбаченому законом порядку307. 

Таким чином, трудовий спір виступає однією із правових категорій 
сучасного трудового права, що позначає наявність вмотивованих вимог 
однієї сторони правовідносин з питань праці до іншої з приводу захисту 
порушеного права. Однак трудове законодавство не містить визначення 
трудового спору. 

Отже, трудовий спір – це належним чином вмотивований (належним 
чином оформлений) трудовий конфлікт однієї сторони правовідносин з 
питань праці до іншої з приводу захисту порушеного трудового права 
та переданий на розгляд уповноваженого юрисдикційного органу в по-
рядку, прередбаченому законом. Основними характерними ознаками 
трудового спору є: а) виникає з правовідносин з питань праці; 
б) підставою виникнення є наявність трудового правопорушення, яке є 
чинним; в) сторонами є роботодавець, працівник, уповноважені ними 
представницькі органи (суб’єкти); г) предмет спору – захист порушено-
го трудового права, передбаченого актами трудового законодавства, 
соціального партнерства, локальними нормативними актами, трудовим 
договором; г) конфлікт не вирішений безпосередньо його сторонами 
під час переговорів; д) конфлікт переданий на розгляд уповноваженого 
юрисдикційного органу у встановленому законом порядку. 

Трудові спори є достатньо багатогранною правовою категорією у 
сучасному трудовому праві. Разом з тим, виходячи з таких важливих 
критеріїв, як правове положення сторін і предмет, можна трудові спори 
класифікувати на індивідуальні і колективні. 

Індивідуальні трудові спори виникають між працівником і робото-
давцем з питань трудового договору,308 а також з питань відшкодування 
матеріальної шкоди, застосування законодавства про працю тощо. Вони 
можуть виникати на етапі укладення, виконання, а також припинення 
трудового договору. Специфічними юрисдикційними органами по їх 
врегулюванню є комісії по трудових спорах (КТС) і суди. КЗпП Украї-
ни встановлює, що індивідуальні трудові спори розглядаються: 
1) комісіями по трудових спорах; 2) районними, районними у місті, мі-
ськими чи міськрайонними судами. Такий порядок розгляду трудових 
спорів, що виникають між працівником і роботодавцем, застосовується 

                       
307Лазор В. В. Проблеми правового регулювання трудових спорів і конфліктів за умов фо-

рмування ринкових відносин в Україні: автореф. дис. ... докт. юрид. наук: 12.00.05 – трудове 
право; право соціального забезпечення; Київ. нац. ун-т ім. Т. Шевченка / В. В. Лазор. – К., 
2005. – С. 20–21. 

308Лозовой С. В. Правове регулювання індивідуальних трудових спорів: автореф. дис. ... 
канд. юрид. наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Східноукраїнсь-
кий національний ун-т ім. Володимира Даля / С. В. Лозовой. – Луганськ, 2009. – С. 9–10. 
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незалежно від форми трудового договору. Разом з тим, установлений 
порядок розгляду трудових спорів не поширюється на спори про дост-
рокове звільнення від виборної платної посади членів громадських та 
інших об’єднань громадян за рішенням органів, що їх обрали (ст. 221). 

Хоча чинне трудове законодавство не містить легального визначен-
ня індивідуального трудового спору, ми все ж таки можемо виділити 
його основні характерні ознаки, зокрема: а)  підставою виникнення є 
наявність трудового правопорушення, яке є чинним; б) сторонами є ро-
ботодавець та працівник; в) предмет спору – захист порушеного трудо-
вого права працівника або роботодавця; г) конфлікт не вирішений без-
посередньо працівником та роботодавцем (їх представниками) під час 
переговорів; г) наявність досудової і судової процедури врегулювання; 
д) конфлікт переданий на розгляд уповноваженого юрисдикційного ор-
гану (КТС, суду) у встановленому законом порядку. 

Отже, індивідуальний трудовий спір – це належним чином вмоти-
вований (оформлений) трудовий спір між працівником і роботодавцем з 
приводу захисту порушеного трудового права, переданий на розгляд 
уповноваженого юрисдикційного органу у порядку, передбаченому за-
коном. 

Індивідуальні трудові спори, як вид трудових спорів, також можна 
класифікувати на окремі підвиди. Так, виходячи з положень КЗпП, за 
ознакою юрисдикції можна виділити індивідуальні трудові спори: 1) що 
відносяться як до компетенції КТС, так і суду; 2) що розглядаються ви-
ключно судами; 3) згідно із  ратифікованою Україною Конвенцією про 
захист прав людини і основоположних свобод,  Законом України «Про 
виконання рішень та застосування практики Європейського суду з прав 
людини»309, в Україні визнається юрисдикція ЄСПЛ, а тому за ознакою 
юрисдикції трудових спорів, слід виділити також трудові спори, які 
може прийняти до розгляду   означена міжнародна судова інстанція. 

За предметом індивідуального трудового спору можна виділити 
спори щодо: 1) застосування законодавства про працю; 2) укладення 
(наприклад, необґрунтована відмова в укладенні трудового договору, 
відмова укласти трудовий договір з окремими категоріями осіб та ін.), 
виконання (щодо оплати праці, відпусток, порушення трудової дисцип-
ліни, охорони праці тощо), зміни (незаконні переведення, переміщення, 
зміна істотних умов праці) чи припинення трудового договору (спори 
про поновлення на роботі, зміна формулювання причин звільнення, до-
тримання трудових гарантій при звільненні тощо); 3) відшкодування 

                       
309Про виконання рішень та застосування практики Європейського суду з прав людини: 

Закон України від 23.02.2006 р. № 3477-IV // Відомості Верховної Ради України. – 2006. – 
№ 30. – Ст. 260. 

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

404 
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працівником матеріальної шкоди (наприклад, у випадку виготовлення 
бракованої продукції з вини працівника, завдання матеріальних збитків 
роботодавцю незаконними діями, пошкодження майна роботодавця під 
час виконання трудового договору тощо). 

За суб’єктом звернення до юрисдикційного органу серед індивідуа-
льних трудових спорів можна виділити спори за заявами: 
1) працівників (А – категорій осіб, які мають додаткові трудові гарантії; 
Б – посадових осіб – керівників роботодавця та їх заступників; службо-
вих осіб – державних службовців, керівних працівників, що обирають-
ся, затверджуються або призначаються на посади органами державної 
влади, місцевого самоврядування, а також об’єднаннями громадян; 
2) роботодавців (юридичних осіб та фізичних осіб); 3) прокурора (на-
приклад, щодо оскарження рішення КТС). 

За стадією вирішення індивідуального трудового спору можна та-
кож виділити: 1) трудові спори, що розглядаються по суті; 2) спори що-
до оскарження рішень КТС; 3) трудові спори, що передані на розгляд 
до ЄСПЛ. 

За строком позовної давності можна виділити індивідуальні трудо-
ві спори: 1) загального строку позовної давності (три місяці); 
2) скороченого строку позовної давності (один місяць); 3) подовженого 
строку позовної давності (один рік); 4) необмеженого строку позовної 
давності (спори щодо оплати праці). 

На відміну від КЗпП України, проект ТК передбачає, що індивідуа-
льний трудовий спір – трудовий спір між працівником і роботодавцем, 
що виникає при здійсненні трудових відносин, а в окремих випадках – 
до їх початку або після їх припинення. Предметом індивідуального 
трудового спору можуть бути питання укладення, зміни, припинення 
трудового договору, встановлення або зміни умов праці, оплати праці, 
виконання вимог трудового законодавства, угод, колективного чи тру-
дового договору, інших вимог працівником або роботодавцем щодо по-
рушення їх прав. 

Основними етапами врегулювання індивідуального трудового спору 
є наступні: 1) попередньо-підготовчий етап, у тому числі фіксація ви-
никнення індивідуального трудового спору; 2) звернення до уповнова-
женого юрисдикційного органу; 3) розгляд та вирішення індивідуального 
трудового спору в уповноваженому юрисдикційному органі; 4) виконання 
рішення уповноваженого юрисдикційного органу; 5) оскарження рішення 
уповноваженого національного юрисдикційного органу; 6) звернення 
до ЄСПЛ. 

Дещо складнішу правову сутність, характер мають колективні тру-
дові спори, які виникають за участю роботодавця, колективу працівни-
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ків, професійної спілки, їх уповноважених представницьких органів 
суб’єктів. На відміну від індивідуальних трудових спорів, колективні 
трудові спори мають специфічний рівень сторін, а також порядок вре-
гулювання. 

Слід відзначити, що колективні трудові спори можуть виникати на 
виробничому, галузевому, територіальному і національному рівнях. 
Сторонами колективного трудового спору є: 1) на виробничому  рівні – 
наймані працівники (окремі категорії найманих працівників) підприєм-
ства, установи, організації чи їх структурних підрозділів або первинна 
профспілкова чи інша уповноважена найманими працівниками органі-
зація та роботодавець (за дорученням інтереси роботодавця у колектив-
ному трудовому спорі (конфлікті) може представляти інша особа, орга-
нізація роботодавців, об’єднання організацій роботодавців); 2) на 
галузевому, територіальному рівнях – наймані працівники підприємств, 
установ, організацій однієї або декількох галузей (професій) або адміні-
стративно-територіальних одиниць чи профспілки, їх об’єднання або 
інші уповноважені цими найманими працівниками органи та організації 
роботодавців, їх об’єднання або центральні органи виконавчої влади, 
або місцеві органи виконавчої влади, що діють на території відповідної 
адміністративно-територіальної одиниці; 3) на національному рівні – 
наймані працівники однієї або декількох галузей (професій) чи проф-
спілки або їх об’єднання чи інші уповноважені найманими працівника-
ми органи та всеукраїнські об’єднання організацій роботодавців або 
Кабінет Міністрів України. При цьому уповноважений найманими пра-
цівниками на представництво орган є єдиним повноважним представ-
ником найманих працівників до моменту припинення такого спору 
(конфлікту). 

Закон України «Про порядок вирішення колективних трудових спо-
рів (конфліктів)» містить легальне визначення колективного трудового 
спору. За змістом цього Закону колективний трудовий спір (конф-
лікт) – це розбіжності, що виникли між сторонами соціально-трудових 
відносин, щодо: встановлення нових або зміни існуючих соціально-
економічних умов праці та виробничого побуту; укладення чи зміни коле-
ктивного договору, угоди; виконання колективного договору, угоди або 
окремих їх положень; невиконання вимог законодавства про працю. 

Важливо розрізняти колективний трудовий спір та множинність ін-
дивідуальних трудових спорів окремих працівників і роботодавця. На 
практиці можливі ситуації, коли виникають кілька однотипних трудо-
вих спорів про право, можливо, навіть одночасно, однак ці спори не 
стануть колективним трудовим спором, оскільки за своїм змістом вони 
будуть індивідуальними. Наприклад, декількох працівників (окремий 
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економічних умов праці та виробничого побуту; укладення чи зміни коле-
ктивного договору, угоди; виконання колективного договору, угоди або 
окремих їх положень; невиконання вимог законодавства про працю. 

Важливо розрізняти колективний трудовий спір та множинність ін-
дивідуальних трудових спорів окремих працівників і роботодавця. На 
практиці можливі ситуації, коли виникають кілька однотипних трудо-
вих спорів про право, можливо, навіть одночасно, однак ці спори не 
стануть колективним трудовим спором, оскільки за своїм змістом вони 
будуть індивідуальними. Наприклад, декількох працівників (окремий 
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підрозділ) може бути незаконно (без попередження у визначені законо-
давством строки та отримання їхньої згоди) переведено на роботу на 
тому ж підприємстві в іншу місцевість, однак всеодно це будуть індиві-
дуальні трудові спори, оскільки порушено норму трудового законодав-
ства, за якою кожного працівника персонально потрібно попередити та 
погодити таке переведення. 

Основними характерними ознаками колективного трудового спору є: 
а) виникає на виробничому, галузевому, територіальному і національному 
рівнях; б) підставою виникнення є наявність трудового правопорушення, 
вчинене стороною колективного трудового спору; в) сторонами є робото-
давець, колектив працівників (професійна спілка), їх уповноважені 
суб’єкти (організації і об’єднання); г) уповноважений колективом праців-
ників на представництво орган є єдиним повноважним представником 
найманих працівників до моменту припинення такого спору (конфлікту); 
г) причина спору – встановлення нових або зміна існуючих соціально-
економічних умов праці та виробничого побуту; укладення чи зміна коле-
ктивного договору, угоди; виконання колективного договору, угоди або 
окремих їх положень; невиконання вимог законодавства про працю; 
д) предмет спору – захист порушеного трудового права відповідно до за-
кону; е) передбачає специфічну процедуру формування вимог; 
є) передбачає попереднє врегулювання шляхом переговорів; ж) наявність 
примирних процедур врегулювання; з) конфлікт переданий на розгляд 
уповноваженого юрисдикційного органу (примирної комісії, трудового ар-
бітражу тощо) у встановленому законом порядку; и) можливість прове-
дення страйку як крайнього засобу врегулювання. 

Певний специфічний характер має процедура висунення вимог пра-
цівниками: 1) вимоги найманих працівників на виробничому рівні фор-
муються і затверджуються загальними зборами (конференцією) найма-
них працівників або формуються шляхом збору підписів і вважаються 
чинними за наявності не менше половини підписів членів трудового 
колективу підприємства, установи, організації чи їх структурного під-
розділу; 2) збори (конференція) найманих працівників визначають ор-
ган чи особу, які будуть представляти їх інтереси; 3) вимоги найманих 
працівників на галузевому, територіальному чи національному рівнях 
формуються і затверджуються: а) у випадках, коли інтереси найманих 
працівників представляє профспілка, об’єднання профспілок – рішен-
ням виборного органу відповідної профспілки, об’єднання профспілок; 
б) у випадках, коли інтереси найманих працівників представляють інші 
уповноважені ними організації (органи) – конференцією представників 
підприємств, установ, організацій, обраних зборами (конференцією) 
працівників підприємств, установ, організацій, які перебувають у стані 
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суб’єкти (організації і об’єднання); г) уповноважений колективом праців-
ників на представництво орган є єдиним повноважним представником 
найманих працівників до моменту припинення такого спору (конфлікту); 
г) причина спору – встановлення нових або зміна існуючих соціально-
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трудового спору (конфлікту); 4) вимоги найманих працівників, проф-
спілки чи об’єднання профспілок оформляються відповідним протоко-
лом і надсилаються роботодавцю або уповноваженій ним особі, організації 
роботодавців, об’єднанню організацій роботодавців; 5) роботодавець 
або уповноважена ним особа, організація роботодавців, об’єднання ор-
ганізацій роботодавців зобов’язані розглянути вимоги найманих праці-
вників, категорій найманих працівників, колективу працівників чи 
профспілки та повідомити їх представників про своє рішення у триден-
ний строк з дня одержання вимог; 6) якщо задоволення вимог виходить 
за межі компетенції роботодавця або уповноваженої ним особи, органі-
зації роботодавців, об’єднання організацій роботодавців, вони зо-
бов’язані надіслати їх у триденний строк з дня одержання вимог влас-
нику або до відповідного вищестоящого органу управління, який має 
право прийняти рішення; 7) строк  розгляду вимог найманих працівни-
ків кожною інстанцією не повинен перевищувати трьох днів. Загальний 
строк розгляду вимог і прийняття рішення (з урахуванням часу переси-
лання) не повинен перевищувати тридцяти днів з дня одержання цих 
вимог роботодавцем або уповноваженою ним особою, організацією ро-
ботодавців, об’єднанням організацій роботодавців до моменту одер-
жання найманими працівниками чи профспілкою повідомлення від ро-
ботодавця, уповноваженої ним особи, організації  роботодавців, 
об’єднання організацій роботодавців, роботодавця відповідного вищес-
тоящого органу управління про прийняте рішення; 8) рішення робото-
давця, уповноваженої ним особи, організації роботодавців, об’єднання 
організацій роботодавців, власника, відповідного вищестоящого органу 
управління викладається у письмовій формі і не пізніше наступного дня 
надсилається уповноваженому представницькому органу іншої сторони 
колективного трудового спору (конфлікту) разом із соціально-
економічним обгрунтуванням; 9) колективний трудовий спір (конфлікт) 
виникає з моменту, коли уповноважений представницький орган найманих 
працівників, категорії найманих працівників, колективу працівників або 
профспілки одержав від роботодавця, уповноваженої ним особи, організа-
ції роботодавців, об’єднання організацій роботодавців повідомлення про 
повну або часткову відмову у задоволенні колективних вимог і прийняв 
рішення про незгоду з рішенням роботодавця, уповноваженої ним особи, 
організації роботодавців, об’єднання організацій роботодавців або коли 
строки розгляду вимог закінчилися, а відповіді від роботодавця, уповно-
важеної ним особи, організації роботодавців, об’єднання організацій робо-
тодавців не надійшло; 10) про виникнення колективного трудового спору 
(конфлікту) орган, який представляє інтереси найманих працівників або 
профспілки, зобов’язаний у триденний строк письмово проінформувати 
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роботодавця, місцевий орган виконавчої влади, орган місцевого самовря-
дування за місцезнаходженням підприємства та Національну службу посе-
редництва і примирення. 

З позиції трудового права, одним із ключових завдань видається за-
безпечення сучасних, прозорих і дієвих механізмів врегулювання тру-
дових спорів (конфліктів). Норми права, які покликані регламентувати 
процедуру врегулювання трудових спорів (конфліктів), утворюють 
один із основних інститутів трудового права «Врегулювання трудових 
спорів (конфліктів)». Його правовим базисом є положення глави XV 
КЗпП України «Індивідуальні трудові спори» (ст.ст. 221–241-1), норми 
Закону України «Про порядок вирішення колективних трудових спорів 
(конфліктів)», ЦПК України, інших актів законодавства. 

Врегулювання трудових спорів (конфліктів) як інститут трудо-
вого права – це сукупність норм трудового права, які регулюють від-
носини щодо розв’язання трудового спору у спосіб, передбачений зако-
ном. До цього інституту трудового права включаються норми 
трудового права: 1) про загальні засади вирішення трудового спору 
(конфлікту); 2) про умови, строки і процедуру врегулювання індивідуа-
льного трудового спору; 3) про умови, строки і порядок врегулювання 
колективного трудового спору. 

Виходячи із змісту КЗпП та інших актів трудового законодавства 
України, можна виділити наступну процедуру врегулювання трудового 
спору (конфлікту): 1) встановлення факту вчинення трудового право-
порушення; 2) обгрунтування і висунення вмотивованої вимоги до пра-
вопорушника; 3) проведення переговорів з правопорушником щодо за-
хисту порушенного трудового права; 4) звернення до уповноваженого 
юрисдикційного органу; 5) розгляд та винесення рішення по суті тру-
дового спору уповноваженим юрисдикційним органом; 6) оскарження 
рішення уповноваженого юрисдикційного органу у встановленому по-
рядку; 7) виконання рішення уповноваженого юрисдикційного органу у 
встановленому законом порядку. 

Аналіз проекту ТК дозволяє констатувати, що його положення, які 
стосуються врегулювання трудових спорів (конфліктів), потребують 
системного доопрацювання через забезпечення більш чітких, прозорих 
і доступних процедур. 
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КЗпП України (ст. 223) встановлює, що КТС обирається загальними 
зборами (конференцією) трудового колективу підприємства, установи, 
організації з числом працюючих не менш як 15 осіб. Порядок обрання, 
чисельність, склад і строк повноважень комісії визначаються загальни-
ми зборами (конференцією) трудового колективу підприємства, устано-
ви, організації. При цьому кількість робітників у складі КТС повинна 
бути не менше половини її складу310. 

КТС обирає із свого складу голову, його заступників і секретаря ко-
місії. За рішенням загальних зборів (конференції) трудового колективу 
підприємства, установи, організації можуть бути створені КТС у цехах 
та інших аналогічних підрозділах. Вони обираються колективами під-
розділів і діють на тих же підставах, що й комісії по трудових спорах 
підприємств, установ, організацій. Важливо відзначити, що у КТС під-
розділів можуть розглядатись трудові спори в межах повноважень цих 
підрозділів. 

Організаційно-технічне забезпечення КТС (надання обладнаного 
приміщення, друкарської та іншої техніки, необхідної літератури, орга-
нізація діловодства, облік та зберігання заяв працівників і справ, підго-
товка та видача копій рішень тощо) здійснюється роботодавцем. КТС 
також має печатку встановленого зразка. 

КТС наділяється повноваженнями щодо розв’язання достатньо ши-
рокого кола індивідуальних трудових спорів. Слід відзначити, що від-
повідно до КЗпП України (ст. 224) КТС є обов’язковим первинним ор-
ганом по розгляду трудових спорів, що виникають на підприємствах, в 
установах, організаціях, за винятком спорів, врегулювання яких відне-
сено до компетенції інших юрисдикційних органів або якщо працівник 
безпосередньо вирішив звернутися до суду. Тому, наприклад, праців-
ник може звернутися до КТС з приводу врегулювання трудового спору 
з питань несвоєчасної виплати заробітної плати або ненадання засобів 
індивідуального захисту тощо. 

Як зазначалося вище, у трудовому законодавстві ще до прийняття 
Конституції України існувало положення про обов’язковість досудової 
форми врегулювання індивідуального трудового спору через звернення 
до КТС. Однак з прийняттям Основного Закону України набуло чинно-
сті положення про підвідомчість судам усіх спорів про захист прав і 
свобод, а юрисдикція судів поширюється на всі правовідносини в Укра-
їні (ст. 124 Конституції України). Тому Пленум Верховного Суду Укра-

                       
310Положення про кількість робітників у складі КТС не менше половини є застарілим і та-

ким, що не підлягає виконанню, адже в сучасних ринкових умовах трудовий коллектив може 
не мати у своєму складі працівників робітничих спеціальностей. На нашу думку, доцільно бу-
ло б КТС утворювати на засадах включення до її складу представників роботодавця та надати 
йому право також звертатися до КТС. 
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їни роз’яснив, що суд не може відмовити особі у прийнятті позовної за-
яви на тій підставі, що її вимоги можуть бути розглянуті у передбаче-
ному законодавством досудовому порядку311. Отже, працівник може 
звертатися безпосередньо до суду, навіть якщо законом передбачені пі-
дстави для розгляду індивідуального трудового спору КТС, адже стат-
тею 224 КЗпП чітко зазначено, що КТС є обов’язковим первинним ор-
ганом по розгляду трудових спорів, що виникають на підприємствах, в 
установах, організаціях, за винятком спорів, які розглядаються виключ-
но в судовому порядку. У цьому випадку суди повинні враховувати по-
ложення п. 1 Перехідних положень Конституції України, де зазначено, 
що закони та інші нормативні акти, прийняті до набуття чинності Кон-
ституцією, є чинними у частині, що не суперечить Конституції України. 

З правової точки зору, трудовий спір підлягає розгляду в КТС, якщо 
працівник самостійно або з участю профспілкової організації, що пред-
ставляє його інтереси, не врегулював розбіжності при безпосередніх 
переговорах з роботодавцем. Тому працівник може звернутися до КТС 
у тому випадку, коли трудовий спір не було врегульовано під час без-
посередніх переговорів з роботодавцем. 

У КЗпП України (ст. 225) передбачено, що працівник може зверну-
тися до КТС у тримісячний строк з дня, коли він дізнався або повинен 
був дізнатися про порушення свого права, а у спорах про виплату на-
лежної йому заробітної плати – без обмеження будь-яким строком. У 
разі пропуску з поважних причин установленого строку КТС може його 
поновити. Закон не називає вичерпний перелік поважних причин, тому 
до уваги КТС можуть братися будь-які об’єктивні обставини, які уне-
можливили вчасне звернення працівника до КТС. 

Звернення працівника або його уповноваженого представника до 
КТС провадиться у формі заяви. Заява має бути належним чином об-
грунтована і вмотивована, у ній мають бути чітко визначене трудове 
правопорушення (трудові правопорушення), вчинене роботодавцем, 
сформульовані і належним чином аргументовані (з посиланням на від-
повідні акти трудового законодавства) вимоги до нього. Заява праців-
ника до КТС подається у письмовій формі і підлягає обов’язковій ре-
єстрації. 

КТС зобов’язана розглянути трудовий спір у десятиденний строк з 
дня подання заяви. Спори повинні розглядатися у присутності праців-
ника, який подав заяву, представників роботодавця. Розгляд спору за 
відсутності працівника допускається лише за його письмовою заявою. 

                       
311Про застосування Конституції України при здійсненні правосуддя: Постанова Пленуму 

Верховного Суду України № 9 від 01.11.96 р. // [Електронний ресурс]. – Режим доступу: http: 
// www.rada.gov.ua 
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311Про застосування Конституції України при здійсненні правосуддя: Постанова Пленуму 

Верховного Суду України № 9 від 01.11.96 р. // [Електронний ресурс]. – Режим доступу: http: 
// www.rada.gov.ua 
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За бажанням працівника при розгляді спору від його імені може висту-
пати представник профспілкового органу або за вибором працівника 
інша особа, в тому числі адвокат. У разі нез’явлення працівника або йо-
го представника на засідання комісії розгляд заяви відкладається до на-
ступного засідання. При повторному нез’явленні працівника без пова-
жних причин комісія може винести рішення про зняття цієї заяви з 
розгляду, що не позбавляє працівника права подати заяву знову в ме-
жах тримісячного строку з дня, коли працівник дізнався або повинен 
був дізнатися про порушення свого права. 

Під час розгляду трудового спору у КТС комісія має право виклика-
ти на засідання свідків, доручати спеціалістам проведення технічних, 
бухгалтерських та інших перевірок, вимагати від роботодавця необхідні 
розрахунки та документи. Засідання комісії вважається правомочним, 
якщо на ньому присутні не менше двох третин обраних до її складу 
членів. 

Працівник і роботодавець мають право заявити мотивований відвід 
будь-якому члену комісії. Питання про відвід вирішується більшістю 
голосів членів комісії, присутніх на засіданні. Член комісії, якому заяв-
лено відвід, не бере участі у вирішенні питання про відвід. На засіданні 
комісії ведеться протокол, який підписується головою або його заступ-
ником і секретарем. 

КТС приймає рішення більшістю голосів її членів, присутніх на за-
сіданні. У рішенні КТС зазначаються: повне найменування підприємст-
ва, установи, організації, прізвище, ім’я та по батькові працівника, який 
звернувся до комісії, або його представника, дата звернення до комісії і 
дата розгляду спору, суть спору, прізвища членів комісії, роботодавця 
або представників уповноваженого ним органу, результати голосування 
і мотивоване рішення комісії. Копії рішення комісії у триденний строк 
вручаються працівникові,  роботодавцеві або уповноваженому ним органу. 

Доречно наголосити на тому, що у разі незгоди з рішенням комісії 
по трудових спорах працівник чи роботодавець можуть оскаржити її 
рішення до суду в десятиденний строк з дня вручення їм виписки з про-
токолу засідання комісії чи його копії. Пропуск вказаного строку не є 
підставою відмови у прийнятті заяви. Визнавши причини пропуску по-
важними, суд може поновити цей строк і розглянути спір по суті. У разі 
коли пропущений строк не буде поновлено, заява не розглядається, і 
залишається в силі рішення КТС. Рішення КТС підлягає виконанню ро-
ботодавцем у триденний строк по закінченні десяти днів, передбачених 
на його оскарження, за винятком випадків, передбачених законом. 

У разі невиконання роботодавцем рішення КТС у встановлений 
строк працівникові видається посвідчення, що має силу виконавчого 
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листа. У посвідченні вказуються найменування органу, який виніс рі-
шення щодо трудового спору, дати прийняття і видачі та номер рішен-
ня, прізвище, ім’я, по батькові та адреса стягувача, найменування та ад-
реса боржника, номери його рахунків у банках, рішення по суті спору, 
строк пред’явлення посвідчення до виконання. Посвідчення засвідчу-
ється підписом голови або заступника голови КТС та печаткою комісії. 
Разом з тим, посвідчення не видається, якщо працівник чи роботода-
вець звернувся із заявою про вирішення трудового спору до районного, 
районного у місті, міського чи міськрайонного суду. 

На підставі посвідчення, пред’явленого не пізніше тримісячного 
строку до районного, міського (міста обласного значення), районного у 
місті відділу державної виконавчої служби, державний виконавець ви-
конує рішення комісії по трудових спорах у примусовому порядку. 

Доречно наголосити, що на відміну від КЗпП України, за проектом 
ТК комісія з трудових спорів – орган, який може утворюватися в юри-
дичній особі з метою врегулювання індивідуальних трудових спорів 
шляхом пошуку взаємоприйнятних рішень і примирення сторін таких 
спорів. Питання про утворення КТС вирішується за погодженням між 
роботодавцем і виборним органом первинної профспілкової організації 
(профспілковим представником). При цьому КТС утворюються на па-
ритетних засадах із представників від роботодавця і працівників. Оче-
видно, що перспективним напрямом удосконалення правового статусу 
КТС може бути його розуміння як примирного юрисдикційного органу. 

 
8.3. Вирішення  індивідуального трудового спору в суді 

 
В умовах розбудови України як демократичної, соціальної і право-

вої держави провідна роль у вирішенні будь яких спорів має належати 
суду як важливій інституції судової гілки влади312. Як відомо, Консти-
туція України (ст. 55) передбачає, що права і свободи людини і грома-
дянина захищаються судом. Кожному гарантується право на оскаржен-
ня в суді рішень, дій чи бездіяльності органів державної влади, органів 
місцевого самоврядування, посадових і службових осіб. Також Основ-
ний Закон України (ст. 124) передбачає, що правосуддя в Україні здійс-
нюється виключно судами, юрисдикція яких поширюється на всі пра-
вовідносини, що виникають у державі. Свого часу Пленум Верховного 
Суду України з приводу зазначених норм роз’яснив, що з урахуванням 
конституційного положення про те, що правосуддя в Україні здійсню-

                       
312Дашутін І. В. Правове регулювання судового захисту трудових прав громадян: автореф. 

дис. ... канд. юрид. наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Нац. 
юрид. акад. України ім. Я. Мудрого / І. В. Дашутін. – Х., 2008. – С. 6–7. 
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312Дашутін І. В. Правове регулювання судового захисту трудових прав громадян: автореф. 

дис. ... канд. юрид. наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Нац. 
юрид. акад. України ім. Я. Мудрого / І. В. Дашутін. – Х., 2008. – С. 6–7. 
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ється виключно судами, юрисдикція яких поширюється на всі правові-
дносини, що виникають у державі (ст. 124 Конституції), судам підвідо-
мчі всі спори про захист прав і свобод громадян. Суд не вправі відмо-
вити особі в прийнятті позовної заяви чи скарги лише з тієї підстави, 
що її вимоги можуть бути розглянуті в передбаченому законом досудо-
вому порядку313. З правової точки зору, це означає, що юрисдикція су-
дів поширювається на всі трудові правовідносини без винятків, у тому 
числі тих, з приводу яких виникають індивідуальні трудові спори.  

Буде справедливим вказати, що у КЗпП України також визначено 
коло індивідуальних трудових спорів, які розглядються виключно су-
дами (ст. 232). Безпосередньо в районних, районних у місті, міських чи 
міськрайонних судах розглядаються трудові спори за заявами: 
1) працівників підприємств, установ, організацій, де комісії по трудо-
вих спорах не обираються; 2) працівників про поновлення на роботі не-
залежно від підстав припинення трудового договору, зміну дати і фор-
мулювання причини звільнення, оплату за час вимушеного прогулу або 
виконання нижчеоплачуваної роботи, за винятком спорів, передбачених 
законом; 3) керівника підприємства, установи, організації (філіалу, 
представництва, відділення та іншого відокремленого підрозділу), його 
заступників, головного бухгалтера підприємства, установи, організації, 
його заступників, а також службових осіб органів доходів і зборів, яким 
присвоєно спеціальні звання, і службових осіб центральних органів ви-
конавчої влади, що реалізують державну політику у сферах державного 
фінансового контролю та контролю за цінами; керівних працівників, які 
обираються, затверджуються або призначаються на посади державними 
органами, органами місцевого самоврядування, а також громадськими 
організаціями та іншими об’єднаннями громадян, з питань звільнення, 
зміни дати і формулювання причини звільнення, переведення на іншу 
роботу, оплати за час вимушеного прогулу і накладання дисциплінар-
них стягнень, за винятком спорів, визначених законом; 4) роботодавця 
про відшкодування працівниками матеріальної шкоди, заподіяної підп-
риємству, установі, організації; 5) працівників у питанні застосування 
законодавства про працю, яке відповідно до чинного законодавства по-
передньо було вирішено роботодавцем і виборним органом первинної 
профспілкової організації (профспілковим представником) підприємст-
ва, установи, організації (підрозділу) в межах наданих їм прав; 6) спори 
про відмову у прийнятті на роботу: а) працівників, запрошених на ро-
боту в порядку переведення з іншого підприємства, установи, організа-
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ції; б) молодих спеціалістів, які закінчили вищий навчальний заклад і в 
установленому порядку направлені на роботу на дане підприємство, в 
установу, організацію; в) вагітних жінок, жінок, які мають дітей віком 
до трьох років або дитину-інваліда, а одиноких матерів (батьків) – при 
наявності дитини віком до чотирнадцяти років; г) виборних працівників 
після закінчення строку повноважень; ґ) працівників, яким надано пра-
во поворотного прийняття на роботу; д) інших осіб, з якими власник 
або уповноважений ним орган відповідно до чинного законодавства зо-
бов’язаний укласти трудовий договір. 

Слід відзначити, що працівник може звернутися із заявою про вирі-
шення трудового спору безпосередньо до районного, районного у місті, 
міського чи міськрайонного суду в тримісячний строк з дня, коли він 
дізнався або повинен був дізнатися про порушення свого права, а у 
справах про звільнення – в місячний строк з дня вручення копії наказу 
про звільнення або з дня видачі трудової книжки. У разі порушення за-
конодавства про оплату праці працівник має право звернутися до суду з 
позовом про стягнення належної йому заробітної плати без обмеження 
будь-яким строком. Для звернення роботодавця до суду в питаннях стя-
гнення з працівника матеріальної шкоди, заподіяної підприємству, ус-
танові, організації, встановлюється строк в один рік з дня виявлення за-
подіяної працівником шкоди (ст. 233 КЗпП України). У разі пропуску з 
поважних причин вищезазначених строків районний, районний у місті, 
міський чи міськрайонний суд може їх поновити. У відповідній заяві 
про поновлення строків звернення до суду заявник має вказати на кон-
кретні поважні причини їх пропуску. 

При зверненні до суду заявник має керуватися вимогами цивільного 
процесуального судочинства. ЦПК України (ст. 15) передбачає, що су-
ди розглядають у порядку цивільного судочинства справи щодо захисту 
порушених, невизнаних або оспорюваних прав, свобод чи інтересів, що 
виникають з трудових відносин. Позови, що виникають з трудових пра-
вовідносин, можуть подаватися за місцем проживання (місцезнахо-
дженням) відповідача або позивача (ст.ст. 109, 110 ЦПК України). Ко-
дексом (ст. 119) встановлено, що позовна заява подається в письмовій 
формі. Вона повинна містити: 1) найменування суду, до якого подаєть-
ся заява; 2) ім’я (найменування) позивача і відповідача, а також ім’я 
представника позивача, якщо позовна заява подається представником, 
їх місце проживання (перебування) або місцезнаходження, поштовий 
індекс, номери засобів зв’язку, якщо такі відомі; 3) зміст позовних ви-
мог; 4) ціну позову щодо вимог майнового характеру; 5) виклад обста-
вин, якими позивач обґрунтовує свої вимоги; 6) зазначення доказів, що 
підтверджують кожну обставину, наявність підстав для звільнення від 
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доказування; 7) перелік документів, що додаються до заяви. Позовна 
заява підписується позивачем або його представником із зазначенням 
дати її подання. Позовна заява повинна відповідати іншим вимогам, 
встановленим законом. У разі пред’явлення позову особами, які діють 
на захист прав, свобод та інтересів іншої особи, в заяві повинні бути за-
значені підстави такого звернення. Якщо позовна заява подається пред-
ставником позивача, до позовної заяви додається довіреність чи інший 
документ, що підтверджує його повноваження. 

ЦПК України покладає на заявників при зверненні до суду понесен-
ня судових витрат (ст. 79). Судові витрати складаються із судового збо-
ру та витрат, пов’язаних з розглядом справи. Розмір судового збору, 
порядок його сплати, повернення і звільнення від сплати встановлю-
ються законом. Як відомо, за подання заяв і скарг до судів відповідні 
особи сплачують судовий збір314. Як відомо, судовий збір – збір, що 
справляється на всій території України за подання заяв, скарг до суду, 
за видачу судами документів, а також у разі ухвалення окремих судо-
вих рішень, передбачених цим Законом. Судовий збір включається до 
складу судових витрат. За змістом Закону України «Про судовий збір» 
(ст. 4) за подання позовів майнового характеру ставка збору становить 
1 відсоток ціни позову, але не менше 0,2 розміру мінімальної заробітної 
плати та не більше 3 розмірів мінімальної заробітної плати. Доречно 
відзначити, що за змістом зазначеного Закону від сплати судового збо-
ру звільняються позивачі – за подання позовів про стягнення заробітної 
плати, поновлення на роботі та за іншими вимогами, що випливають з 
трудових правовідносин, про відшкодування шкоди, заподіяної каліцт-
вом або іншим ушкодженням здоров’я, а також смертю фізичної особи, 
а також окремі категорії громадян, наприклад, інваліди I та II груп, за-
конні представники дітей-інвалідів і недієздатних інвалідів I та II груп. 

Слід відзначити, що суд зобов’язаний розглянути справу протягом 
розумного строку, але не більше двох місяців, у спорах про поновлення 
на роботі – протягом одного місяця. 

Судовий розгляд справ, які випливають з трудових правовідносин, 
провадиться відповідно до правил цивільного судочинства. При цьому 
певні особливості мають справи, пов’язані з поновленням працівника 
на роботі або зміною формулювання причини звільнення (ст. 235 КЗпП 
України). По-перше, у разі звільнення без законної підстави або неза-
конного переведення на іншу роботу працівник повинен бути поновле-
ний на попередній роботі.  

                       
314Про судовий збір: Закон України від 8 липня 2011 року № 3674-VI // Відомості Верхов-
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По-друге, при винесенні рішення про поновлення на роботі суд од-
ночасно приймає рішення про виплату працівникові середнього заробі-
тку за час вимушеного прогулу або різниці в заробітку за час виконання 
нижчеоплачуваної роботи, але не більш як за один рік. Якщо заява про 
поновлення на роботі розглядається більше одного року, не з вини пра-
цівника, суд виносить рішення про виплату середнього заробітку за 
весь час вимушеного прогулу.  

По-третє, у разі визнання формулювання причини звільнення непра-
вильним або таким, що не відповідає чинному законодавству, у випад-
ках, коли це не тягне за собою поновлення працівника на роботі, суд 
зобов’язаний змінити формулювання і вказати в рішенні причину зві-
льнення у точній відповідності з формулюванням чинного законодавст-
ва та з посиланням на відповідну статтю (пункт) закону. Якщо непра-
вильне формулювання причини звільнення в трудовій книжці 
перешкоджало працевлаштуванню працівника, орган, який розглядає 
трудовий спір, одночасно приймає рішення про виплату йому середньо-
го заробітку за час вимушеного прогулу.  

По-четверте, у разі затримки видачі трудової книжки з вини робото-
давця працівникові виплачується середній заробіток за весь час виму-
шеного прогулу. Рішення про поновлення на роботі незаконно звільне-
ного або переведеного на іншу роботу працівника, прийняте судом, 
підлягає негайному виконанню.  

По-п’яте, у разі затримки роботодавцем виконання рішення суду про 
поновлення на роботі незаконно звільненого або переведеного на іншу ро-
боту працівника цей орган виносить ухвалу про виплату йому середнього 
заробітку або різниці в заробітку за час затримки (ст. 236 КЗпП України).  

По-шосте, при розгляді трудових спорів у питаннях про грошові 
вимоги, крім вимог про виплату працівникові середнього заробітку за 
час вимушеного прогулу або різниці в заробітку за час виконання ниж-
чеоплачуваної роботи, орган, який розглядає спір, зокрема, суд, має 
право винести рішення про виплату працівникові належних сум без об-
меження будь-яким строком. 

У разі скасування виконаних судових рішень про стягнення заробіт-
ної плати чи інших виплат, що випливають з трудових правовідносин, 
поворот виконання допускається лише тоді, коли скасоване рішення 
грунтувалося на повідомлених позивачем неправдивих відомостях або 
поданих ним підроблених документах. З цих же підстав допускається 
стягнення з працівників сум, виплачених їм відповідно до раніше прий-
нятого рішення КТС при повторному розгляді спору. 

Слід звернути увагу на те, що у разі, коли працівника звільнено без 
законної підстави або з порушенням встановленого порядку, але понов-
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лення його на попередній роботі неможливе внаслідок ліквідації підп-
риємства, установи, організації, орган, який розглядає трудовий спір, 
зобов’язує ліквідаційну комісію або власника (орган, уповноважений 
управляти майном ліквідованого підприємства, установи, організації, а 
у відповідних випадках – правонаступника) виплатити працівникові за-
робітну плату за весь час вимушеного прогулу. Одночасно орган, який 
розглядає трудовий спір, визнає працівника таким, якого було звільне-
но за пунктом 1 статті 40 КЗпП України. На такого працівника поши-
рюються пільги і компенсації, передбачені статтею 493 цього Кодексу 
для вивільнюваних працівників, а його зайнятість забезпечується від-
повідно до Закону України «Про зайнятість населення». 

У ЦПК України передбачено, що рішення суду повинно бути закон-
ним і обґрунтованим. Законним є рішення, яким суд, виконавши всі ви-
моги цивільного судочинства, вирішив справу згідно із законом, а об-
ґрунтованим – ухвалене на основі повно і всебічно з’ясованих 
обставин, на які сторони посилаються як на підставу своїх вимог і запе-
речень, підтверджених тими доказами, які були досліджені в судовому 
засіданні (ст. 213). Вимоги до рішень судів закріплені у ЦПК України 
(ст.ст. 214–215). 

Рішення суду у справах з трудових правовідносин можуть бути 
оскаржені в апеляційному та касаційному порядку з урахуванням вимог 
ЦПК України. 

За змістом ЦПК України апеляційною інстанцією у цивільних спра-
вах є судові палати у цивільних справах апеляційних загальних судів, у 
межах територіальної юрисдикції яких знаходиться місцевий суд, який 
ухвалив судове рішення, що оскаржується. Сторони та інші особи, які 
беруть участь у справі, а також особи, які не брали участі в справі, якщо 
суд вирішив питання про їх права та обов’язки, мають право оскаржити 
в апеляційному порядку рішення суду першої інстанції повністю або 
частково (ст.ст. 291, 292). 

Слід відзначити, що касаційною інстанцією у цивільних справах (у 
тому числі з трудових правовідносин) є Вищий спеціалізований суд 
України з розгляду цивільних справ. Підставами касаційного оскар-
ження є неправильне застосування судом норм матеріального права чи 
порушення норм процесуального права (ст.ст. 323, 324 ЦПК України). 

Слід зауважити, що з прийняттям Верховною Радою України 
12 лютого 2015 року Закону України «Про забезпечення права на спра-
ведливий суд»315, яким внесено зміни до ЦПК України (п. 3 розділу І), 
було дещо уточнено повноваження Верховного Суду України по розг-

                       
315Про забезпечення  права на справедливий суд: Закон України від 12 лютого 2015 року 
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ляду цивільних справ. Зокрема, по-перше, заява про перегляд судових 
рішень у цивільних справах може бути подана виключно з підстав: 
1) неоднакового застосування судом (судами) касаційної інстанції од-
них і тих самих норм матеріального права, що спричинило ухвалення 
різних за змістом судових рішень у подібних правовідносинах; 
2) неоднакового застосування судом касаційної інстанції одних і тих 
самих норм процесуального права – при оскарженні судового рішення, 
яке перешкоджає подальшому провадженню у справі або яке прийнято 
з порушенням правил підсудності або встановленої законом компетен-
ції судів щодо розгляду цивільних справ; 3) встановлення міжнародною 
судовою установою, юрисдикція якої визнана Україною, порушення 
Україною міжнародних зобов’язань при вирішенні даної справи судом; 
4) невідповідності судового рішення суду касаційної інстанції викладе-
ному у постанові Верховного Суду України висновку щодо застосуван-
ня у подібних правовідносинах норм матеріального права;  

по-друге, у Верховному Суді України справа про перегляд судового 
рішення розглядається Судовою палатою у цивільних справах Верхов-
ного Суду України, за умови присутності на ньому не менше двох тре-
тин суддів від загального складу Судової палати у цивільних справах 
Верховного Суду України;  

по-третє, якщо судове рішення оскаржується з підстав неоднакового 
застосування однієї і тієї самої норми права судами касаційної інстанції 
різної юрисдикції, справа розглядається на спільному засіданні відпові-
дних судових палат Верховного Суду України. Засідання є правомоч-
ним за умови присутності на ньому не менше двох третин суддів від за-
гального складу кожної з відповідних судових палат Верховного Суду 
України, а у разі якщо під час розгляду справи Верховний Суд України 
встановить необхідність відійти від висновку про застосування норми 
права, викладеного у постанові Верховного Суду України, яка була 
прийнята іншим складом суду (іншою палатою чи палатами, які брали 
участь у спільному засіданні), справа передається на розгляд спільного 
засідання палат Верховного Суду України, яке проводиться за участю 
палати (палат), що розглядала справу до моменту її передання, та пала-
ти (палат), яка приймала відповідну постанову Верховного Суду Украї-
ни. Засідання є правомочним за умови присутності на ньому не менше 
двох третин суддів від загального складу кожної з відповідних судових 
палат Верховного Суду України;  

по-четверте, строк розгляду справи Верховним Судом України не 
може перевищувати одного місяця з дня призначення справи до розгляду;  

по-п’яте, висновок Верховного Суду України щодо застосування 
норми права, викладений у його постанові, прийнятій за результатами 
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розгляду справи з підстав, передбачених пунктами 1 і 2 частини першої 
статті 355 цього Кодексу, є обов’язковим для всіх суб’єктів владних по-
вноважень, які застосовують у своїй діяльності нормативно-правовий 
акт, що містить відповідну норму права;  

по-шосте, висновок щодо застосування норм права, викладений у 
постанові Верховного Суду України, має враховуватися іншими судами 
загальної юрисдикції при застосуванні таких норм права. Суд має право 
відступити від правової позиції, викладеної у висновках Верховного 
Суду України, з одночасним наведенням відповідних мотивів, а неви-
конання судових рішень тягне за собою відповідальність, установлену 
законом;  

по-сьоме, постанови Верховного Суду України, прийняті за резуль-
татами розгляду заяв про перегляд судового рішення, підлягають опуб-
лікуванню на офіційному веб-сайті Верховного Суду України не пізніш 
як через п’ятнадцять днів з дня їх прийняття. 

На відміну від КЗпП України, за проектом ТК суди розглядають ін-
дивідуальні трудові спори за заявами: 1) працівника, якщо він не звер-
тався щодо розгляду цього спору до комісії з трудових спорів, або спір 
не підлягає розгляду в такій комісії чи у разі, якщо комісію з трудових 
спорів в юридичній особі не утворено; 2) працівника, якщо він не зго-
ден з рішенням комісії з трудових спорів, або комісія не змогла прийня-
ти рішення щодо спору чи не вирішила спір у встановлені строки; 
3) працівника або роботодавця щодо встановлення умов трудового до-
говору, що укладається, або умов угоди про зміну трудового договору, 
в тому числі про тлумачення трудового договору; 4) профспілок, їх ор-
ганізацій, об’єднань профспілок на захист прав та інтересів членів 
профспілок; 5) інших осіб у випадках, передбачених законом. При цьо-
му працівник може звернутися до суду із заявою про вирішення індиві-
дуального трудового спору протягом одного року з дня, коли він дізна-
вся або повинен був дізнатися про порушення його права, а у справах 
про звільнення, переведення на іншу роботу, незаконну відмову у 
прийнятті на роботу – у місячний строк з дня звільнення, переведення 
на іншу роботу або відмови у прийнятті на роботу. Не обмежуються 
будь-яким строком звернення працівників до суду із заявами про стяг-
нення нарахованих, але своєчасно не виплачених працівникові заробіт-
ної плати, гарантійних і компенсаційних виплат. 

Принагідно зазначити, що згідно з положеннями Конвенції про за-
хист прав людини і основоположних свобод316, ратифікованої Україною 

                       
316Конвенція про захист прав людини і основоположних свобод: Конвенція Ради Європи 

від 04.11.1950 р. // Голос України. – 2001. – 10 січня. 
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у 1997 році317, ЄСПЛ є міжнародним органом, який за умов, визначених 
цією Конвенцією, може розглядати заяви, подані особами, які скар-
жаться на порушення своїх прав. Відповідно до статті 32 Конвенції 
юрисдикція ЄСПЛ поширюється на всі питання, які стосуються тлума-
чення та застосування Конвенції і протоколів до неї та які передаються 
на його розгляд відповідно до статей 33, 34 і 47 Конвенції. Відповідно,  
ЄСПЛ не виконує функції національного суду та не має повноважень 
скасовувати або змінювати рішення національних судів.  ЄСПЛ також 
не може безпосередньо втручатися в діяльність органу влади, дія або 
бездіяльність якого спричинила порушення. ЄСПЛ не розглядає заяв, 
спрямованих проти приватних осіб чи громадських інституцій. Таким 
чином, відповідачем у такому спорі виступає Україна внаслідок пору-
шення, як вважає позивач, органом владних повноважень прав, які за-
хищає Конвенція. 

Так, згідно зі змістом Конвенції, ЄСПЛ може прийняти до розгляду 
в тому числі і трудові спори, вирішити які усіма доступними націона-
льними засобами та інстанціями захисту порушених прав не вдалося 
(ст. 35). Зокрема, Конвенцією забороняється рабство та примусова пра-
ця (ст. 4), гарантуються свобода зібрань та об’єднань у профспілки 
(ст. 11), право на ефективний засіб юридичного захисту в національно-
му органі (ст. 13), забороняються дискримінація (ст. 14) та зловживання 
правами (ст. 17). 

Рішення судів з трудових спорів набувають чинності і підлягають 
виконанню відповідно до положень ЦПК України, з урахуванням по-
ложень Закону України «Про виконавче провадження»318, інших актів 
законодавства України. За змістом Закону України «Про виконавче 
провадження» (ст. 17) примусове виконання рішень здійснюється дер-
жавною виконавчою службою на підставі виконавчих документів, ви-
значених цим Законом. Відповідно до цього Закону підлягають вико-
нанню державною виконавчою службою такі виконавчі документи: 
виконавчі листи, що видаються судами, і накази, у тому числі на підс-
таві рішень третейського суду; ухвали, постанови судів у цивільних, 
адміністративних справах; посвідчення комісій по трудових спорах, що 
видаються на підставі відповідних рішень таких комісій; рішення інших 
органів державної влади, якщо їх виконання за законом покладено на 
державну виконавчу службу; рішення ЄСПЛ з урахуванням особливос-

                       
317Про ратифікацію Конвенції про захист прав людини і основоположних свобод 

1950 року, Першого протоколу та протоколів № 2, 4, 7 та 11 до Конвенції: Закон України від 
17.07.1997 р. № 475/97-ВР // Офіційний вісник України. – 1997. – № 29. – Стор. 11, код акту 
2134/1997. 

318Про виконавче провадження: Закон України 21 квітня 1999 року № 606-XIV // Відомос-
ті Верховної Ради України. – 1999. – № 24. – Ст. 207. 
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317Про ратифікацію Конвенції про захист прав людини і основоположних свобод 

1950 року, Першого протоколу та протоколів № 2, 4, 7 та 11 до Конвенції: Закон України від 
17.07.1997 р. № 475/97-ВР // Офіційний вісник України. – 1997. – № 29. – Стор. 11, код акту 
2134/1997. 

318Про виконавче провадження: Закон України 21 квітня 1999 року № 606-XIV // Відомос-
ті Верховної Ради України. – 1999. – № 24. – Ст. 207. 
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тей, передбачених Законом України «Про виконання рішень та застосу-
вання практики Європейського суду з прав людини». При цьому за змі-
стом ЦПК України (ст. 383) сторони виконавчого провадження мають 
право звернутися до суду із скаргою, якщо вважають, що рішенням, ді-
єю або бездіяльністю державного виконавця чи іншої посадової особи 
державної виконавчої служби під час виконання судового рішення, ух-
валеного відповідно до цього Кодексу, порушено їх права чи свободи. 

 
8.4. Вирішення колективного трудового спору 

 
У трудовому праві специфічний погоджувально-примирний харак-

тер має процедура вирішення колективних трудових спорів. За своєю 
правовою суттю така процедура покликана: 1) сприяти максимально 
оперативному врегулюванню можливих непорозумінь у сфері праці, не 
допускаючи виникнення колективного трудового спору; 2) враховувати 
інтереси сторін колективного трудового спору; 3) залучати посередни-
ків до вирішення колективного трудового спору; 4) передбачати мож-
ливість, як виняток, застосовувати страйк. 

На відміну від індивідуальних, колективні трудові спори законода-
вець класифікує на такі групи: а) з питань встановлення нових або змі-
ни існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту; 
б) з питань укладення чи зміни колективного договору, угоди; в) з пи-
тань виконання колективного договору, угоди або окремих їх поло-
жень; г) з питань невиконання вимог трудового законодавства. Така 
класифікація колективних трудових спорів має важливе юридичне зна-
чення, оскільки впливає і віддзеркалює зміст повноважень основних 
примирних органів, зокрема, примирної комісії і трудового арбітражу. 

Основними етапами врегулювання колективного трудового спору є 
наступні: 1) попередньо-підготовчий етап, у тому числі фіксація виник-
нення колективного трудового спору; 2) утворення відповідного при-
мирного юрисдикційного органу та передача йому на розгляд колекти-
вного трудового спору; 3) розгляд та вирішення колективного 
трудового спору у примирному юрисдикційному органі; 4) виконання 
рішення примирного юрисдикційного органу; 5) звернення до НСПП; 
6) проведення страйку. 

Колективні трудові спори, які виникають з приводу встановлення 
нових або зміни існуючих соціально-економічних умов праці, виробни-
чого побуту та укладення чи зміни колективного договору, угоди вирі-
шуються примирною комісією, а у разі не врегулювання нею спору, 
можуть передаватись на вирішення трудового арбітражу. У свою чергу, 
вирішення колективних трудових спорів щодо виконання колективного 
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договору, угоди або окремих їх положень та невиконання вимог зако-
нодавства про працю є предметом повноважень трудового арбітражу. 

Примирна комісія – примирний юрисдикційний орган, призначе-
ний для вироблення рішення, що може задовольнити сторони колекти-
вного трудового спору (конфлікту), та який складається із представни-
ків сторін. Вона утворюється за ініціативою однієї із сторін на 
виробничому рівні – у триденний, на галузевому чи територіальному 
рівні – у п’ятиденний, на національному рівні – у десятиденний строк з 
моменту виникнення колективного трудового спору (конфлікту) з од-
накової кількості представників сторін. Порядок визначення представ-
ників до примирної комісії визначається кожною із сторін колективного 
трудового спору (конфлікту) самостійно. 

На час ведення переговорів і підготовки рішення примирної комісії 
її членам надається вільний від роботи час. У разі потреби примирна 
комісія: залучає до свого складу незалежного посередника; консульту-
ється із сторонами колективного трудового спору (конфлікту), центра-
льними та місцевими органами виконавчої влади, органами місцевого 
самоврядування та іншими заінтересованими органами. 

Слід вказати, що сторони колективного трудового спору (конфлікту) 
зобов’язані надавати примирній комісії інформацію, необхідну для ве-
дення переговорів. 

Колективні трудові спори (конфлікти) розглядаються виробничою 
примирною комісією у п’ятиденний, галузевою та територіальною 
примирними комісіями – у десятиденний, примирною комісією на на-
ціональному рівні – у п’ятнадцятиденний строк з моменту утворення 
комісій. За згодою сторін ці строки можуть бути продовжені. 

Рішення примирної комісії оформляється протоколом та має для 
сторін обов’язкову силу і виконується в порядку і строки, які встанов-
лені цим рішенням. З правової точки зору, це означає, що безпосеред-
ньо процедура виконання рішення визначається примирною комісією. 

Після прийняття рішення щодо вирішення колективного трудового 
спору (конфлікту) примирна комісія припиняє свою роботу. 

До роботи примирної комісії може залучатися незалежний посеред-
ник, яким є визначена за спільним вибором сторін особа, яка сприяє 
встановленню взаємодії між сторонами, проведенню переговорів, бере 
участь у виробленні примирною комісією взаємоприйнятного рішення. 

Подібна процедура врегулювання колективних трудових спорів ха-
рактерна для трудового арбітражу319. 

                       
319Стадник М. Розгляд колективних трудових спорів трудовим арбітражем / М. Стадник // 

Право України. – 1991. – № 3. – С. 28. 
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319Стадник М. Розгляд колективних трудових спорів трудовим арбітражем / М. Стадник // 

Право України. – 1991. – № 3. – С. 28. 
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На відміну від примирної комісії, трудовий арбітраж – примирний 
юрисдикційний орган, який складається із залучених сторонами фахівців, 
експертів та інших осіб і приймає рішення по суті трудового спору (конф-
лікту). Він утворюється з ініціативи однієї із сторін або незалежного посе-
редника у триденний строк у разі: по-перше, неприйняття примирною ко-
місією погодженого рішення щодо вирішення колективного трудового 
спору (конфлікту); по-друге, для вирішення колективного трудового спору 
(конфлікту), який вирішується виключно трудовим арбітражем. 

Кількісний і персональний склад трудового арбітражу визначається 
за згодою сторін. Голова трудового арбітражу обирається з числа його 
членів. До складу трудового арбітражу також можуть входити народні 
депутати України, представники органів державної  влади, органів міс-
цевого самоврядування й інші особи. 

Колективний трудовий спір (конфлікт) розглядається трудовим ар-
бітражем з обов’язковою участю представників сторін, а в разі потреби – 
представників інших заінтересованих органів та організацій. Сторони 
можуть надавати пояснення та докази, які обґрунтовуватимуть їх вимо-
ги або спростовуватимуть вимоги сторони заявника. 

Трудовий арбітраж повинен прийняти рішення у десятиденний строк з 
дня його створення. За рішенням більшості членів трудового арбітражу 
цей строк може бути продовжено до двадцяти днів. Рішення трудового ар-
бітражу приймається більшістю голосів його членів, оформляється прото-
колом і підписується усіма його членами. Члени трудового арбітражу не 
мають права розголошувати відомості, що є державною таємницею або 
іншою захищеною законом таємницею. Рішення трудового арбітражу про 
вирішення колективного трудового спору (конфлікту) є обов’язковим для 
виконання, якщо сторони про це попередньо домовилися. 

Слід відзначити, що сторони колективного трудового спору (конф-
лікту) після додержання передбаченої законом примирної процедури 
мають право звернутися по сприяння у вирішенні цього спору (конфлі-
кту) до НСПП, яка розглядає всі матеріали і в десятиденний строк над-
силає сторонам свої рекомендації. Якщо у вимогах найманих працівни-
ків чи профспілки містяться питання, вирішення яких відповідно до 
законодавства віднесено до компетенції центральних або місцевих ор-
ганів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування, НСПП над-
силає свої рекомендації разом з відповідними матеріалами керівникам 
цих органів, які повинні їх розглянути у семиденний строк і проінфор-
мувати про прийняті ними рішення сторони колективного трудового 
спору (конфлікту) та НСПП. 

Рішення НСПП мають рекомендаційний характер і повинні розгля-
датися сторонами колективного трудового спору (конфлікту) та відпо-

ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

424 

На відміну від примирної комісії, трудовий арбітраж – примирний 
юрисдикційний орган, який складається із залучених сторонами фахівців, 
експертів та інших осіб і приймає рішення по суті трудового спору (конф-
лікту). Він утворюється з ініціативи однієї із сторін або незалежного посе-
редника у триденний строк у разі: по-перше, неприйняття примирною ко-
місією погодженого рішення щодо вирішення колективного трудового 
спору (конфлікту); по-друге, для вирішення колективного трудового спору 
(конфлікту), який вирішується виключно трудовим арбітражем. 

Кількісний і персональний склад трудового арбітражу визначається 
за згодою сторін. Голова трудового арбітражу обирається з числа його 
членів. До складу трудового арбітражу також можуть входити народні 
депутати України, представники органів державної  влади, органів міс-
цевого самоврядування й інші особи. 

Колективний трудовий спір (конфлікт) розглядається трудовим ар-
бітражем з обов’язковою участю представників сторін, а в разі потреби – 
представників інших заінтересованих органів та організацій. Сторони 
можуть надавати пояснення та докази, які обґрунтовуватимуть їх вимо-
ги або спростовуватимуть вимоги сторони заявника. 

Трудовий арбітраж повинен прийняти рішення у десятиденний строк з 
дня його створення. За рішенням більшості членів трудового арбітражу 
цей строк може бути продовжено до двадцяти днів. Рішення трудового ар-
бітражу приймається більшістю голосів його членів, оформляється прото-
колом і підписується усіма його членами. Члени трудового арбітражу не 
мають права розголошувати відомості, що є державною таємницею або 
іншою захищеною законом таємницею. Рішення трудового арбітражу про 
вирішення колективного трудового спору (конфлікту) є обов’язковим для 
виконання, якщо сторони про це попередньо домовилися. 

Слід відзначити, що сторони колективного трудового спору (конф-
лікту) після додержання передбаченої законом примирної процедури 
мають право звернутися по сприяння у вирішенні цього спору (конфлі-
кту) до НСПП, яка розглядає всі матеріали і в десятиденний строк над-
силає сторонам свої рекомендації. Якщо у вимогах найманих працівни-
ків чи профспілки містяться питання, вирішення яких відповідно до 
законодавства віднесено до компетенції центральних або місцевих ор-
ганів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування, НСПП над-
силає свої рекомендації разом з відповідними матеріалами керівникам 
цих органів, які повинні їх розглянути у семиденний строк і проінфор-
мувати про прийняті ними рішення сторони колективного трудового 
спору (конфлікту) та НСПП. 

Рішення НСПП мають рекомендаційний характер і повинні розгля-
датися сторонами колективного трудового спору (конфлікту) та відпо-



ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

425 

відними центральними або місцевими органами виконавчої влади, ор-
ганами місцевого самоврядування. 

Варто наголосити на тому, що до компетенції НСПП належить: 
1) визначення відповідності критеріям репрезентативності профспілок та 
організацій роботодавців; 2) визначення відповідності критеріям репрезен-
тативності профспілок та організацій роботодавців; 3) запобігання виник-
ненню колективних трудових спорів; 4) здійснення реєстрації висунутих 
працівниками вимог та колективних трудових спорів (конфліктів); 
5) аналіз вимог, виявлення та узагальнення причин колективних трудових 
спорів (конфліктів), підготовка пропозицій для їх усунення; 6) підготовка 
посередників та арбітрів, які спеціалізуються на вирішенні колективних 
трудових спорів (конфліктів); формування списків арбітрів та посередни-
ків; 7) перевірка, в разі необхідності, повноважень представників сторін 
колективного трудового спору (конфлікту); 8) посередництво у вирішенні 
колективного трудового спору (конфлікту); 9) залучення до участі в при-
мирних процедурах народних депутатів України, представників державної 
влади, органів місцевого самоврядування. 

НСПП та її відділення проводять оцінку відповідності критеріям репре-
зентативності, підтвердження репрезентативності профспілок, їх організа-
цій та об’єднань, організацій роботодавців та їх об’єднань для участі в ко-
лективних переговорах з укладення генеральної, галузевих (міжгалузевих), 
територіальних угод, обрання (делегування) представників до три-
сторонніх або двосторонніх органів соціального діалогу. Національ-
на служба посередництва і примирення та її відділення за результа-
тами оцінки відповідності критеріям репрезентативності і підтвердження  
репрезентативності приймають відповідні рішення згідно із Законом Укра-
їни «Про соціальний діалог в Україні» і ведуть реєстр суб’єктів сторони 
профспілок та сторони роботодавців. Крім того, НСПП на прохання сторін 
колективного трудового спору (конфлікту) пропонує кандидатури незале-
жних посередників, членів трудового арбітражу, координує роботу трудо-
вого арбітражу, направляє своїх спеціалістів, експертів для участі у роботі 
примирних органів. Також представники НСПП можуть брати участь у 
вирішенні колективного трудового спору (конфлікту) на всіх його стадіях. 

 
8.5. Порядок проведення страйку 

 
Одним із крайніх способів врегулювання колективного трудового 

спору є проведення страйку320. 

                       
320Швець Н. М. Право на страйк та механізм його реалізації: автореф. дис. ... канд. юрид. 

наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Нац. юрид. акад. України 
ім. Я. Мудрого / Н. М. Швець. – Х., 2008. – С. 7–9. 

ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

425 

відними центральними або місцевими органами виконавчої влади, ор-
ганами місцевого самоврядування. 

Варто наголосити на тому, що до компетенції НСПП належить: 
1) визначення відповідності критеріям репрезентативності профспілок та 
організацій роботодавців; 2) визначення відповідності критеріям репрезен-
тативності профспілок та організацій роботодавців; 3) запобігання виник-
ненню колективних трудових спорів; 4) здійснення реєстрації висунутих 
працівниками вимог та колективних трудових спорів (конфліктів); 
5) аналіз вимог, виявлення та узагальнення причин колективних трудових 
спорів (конфліктів), підготовка пропозицій для їх усунення; 6) підготовка 
посередників та арбітрів, які спеціалізуються на вирішенні колективних 
трудових спорів (конфліктів); формування списків арбітрів та посередни-
ків; 7) перевірка, в разі необхідності, повноважень представників сторін 
колективного трудового спору (конфлікту); 8) посередництво у вирішенні 
колективного трудового спору (конфлікту); 9) залучення до участі в при-
мирних процедурах народних депутатів України, представників державної 
влади, органів місцевого самоврядування. 

НСПП та її відділення проводять оцінку відповідності критеріям репре-
зентативності, підтвердження репрезентативності профспілок, їх організа-
цій та об’єднань, організацій роботодавців та їх об’єднань для участі в ко-
лективних переговорах з укладення генеральної, галузевих (міжгалузевих), 
територіальних угод, обрання (делегування) представників до три-
сторонніх або двосторонніх органів соціального діалогу. Національ-
на служба посередництва і примирення та її відділення за результа-
тами оцінки відповідності критеріям репрезентативності і підтвердження  
репрезентативності приймають відповідні рішення згідно із Законом Укра-
їни «Про соціальний діалог в Україні» і ведуть реєстр суб’єктів сторони 
профспілок та сторони роботодавців. Крім того, НСПП на прохання сторін 
колективного трудового спору (конфлікту) пропонує кандидатури незале-
жних посередників, членів трудового арбітражу, координує роботу трудо-
вого арбітражу, направляє своїх спеціалістів, експертів для участі у роботі 
примирних органів. Також представники НСПП можуть брати участь у 
вирішенні колективного трудового спору (конфлікту) на всіх його стадіях. 

 
8.5. Порядок проведення страйку 

 
Одним із крайніх способів врегулювання колективного трудового 

спору є проведення страйку320. 

                       
320Швець Н. М. Право на страйк та механізм його реалізації: автореф. дис. ... канд. юрид. 

наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Нац. юрид. акад. України 
ім. Я. Мудрого / Н. М. Швець. – Х., 2008. – С. 7–9. 



ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

426 

Відповідно до Конституції України (ст. 44) ті, хто працює, мають 
право на страйк для захисту своїх економічних і соціальних інтересів. 
Порядок здійснення права на страйк встановлюється законом з ураху-
ванням необхідності забезпечення національної безпеки, охорони здо-
ров’я, прав і свобод інших людей. Ніхто не може бути примушений до 
участі або до неучасті у страйку. Заборона страйку можлива лише на 
підставі закону. Ці конституційно-правові приписи є основними засад-
ничими положеннями щодо порядку реалізації працівниками права на 
страйк та процедури його проведення. 

Відповідно до положень Закону України «Про порядок вирішення 
колективних трудових спорів (конфліктів)» страйк – це тимчасове ко-
лективне добровільне припинення роботи працівниками (невихід на ро-
боту, невиконання своїх трудових обов’язків) підприємства, установи, 
організації (структурного підрозділу) з метою вирішення колективного 
трудового спору (конфлікту). З правової точки зору, таке визначення 
дає підстави характеризувати страйк як крайній засіб (коли всі інші 
можливості вичерпано) вирішення колективного трудового спору (кон-
флікту) у зв’язку з відмовою роботодавця задовольнити вимоги найма-
них працівників або уповноваженого ними органу, профспілки, 
об’єднання профспілок чи уповноваженого нею (ними) органу. 

Певні особливості має процедура ініціювання страйку. Насамперед, 
варто вказати, що страйк може бути розпочато: 1) якщо примирні  про-
цедури не привели до вирішення колективного трудового спору (конф-
лікту); 2) роботодавець (представник) ухиляється від примирних про-
цедур або не виконує угоди, досягнутої в ході вирішення колективного 
трудового спору (конфлікту). Можна виділити основні ознаки страйку: 
а) має виключний характер застосування; б) проведення потребує до-
тримання встановленої законом процедури, у тому числі обмежень; 
в) передбачає припинення виконання працівниками обов’язків за тру-
довим договором; г) має виключно строковий характер (проводиться 
протягом певного терміну); ґ) участь у страйку є добровільною; 
д) спрямований на захист інтересів працівників; е) не тягне  обмеження 
трудових прав працівників.  

Рішення про оголошення страйку на підприємстві приймається за 
поданням виборного органу первинної профспілкової організації 
(профспілкового представника) чи іншої організації працівників, упов-
новаженої представляти інтереси працівників, загальними зборами 
(конференцією) найманих працівників шляхом голосування і вважаєть-
ся прийнятим, якщо за нього проголосувала більшість найманих праці-
вників або дві третини делегатів конференції. Рішення про оголошення 
страйку оформляється протоколом. 
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Рекомендації щодо оголошення чи не оголошення галузевого або 
територіального страйку приймаються на галузевому або територіаль-
ному рівнях на конференції, зборах, пленумі чи іншому виборному ор-
гані представників найманих працівників та/або профспілок і надсила-
ються відповідним трудовим колективам чи профспілкам. При цьому 
працівники підприємств галузі чи адміністративно-територіальних 
одиниць самостійно приймають рішення про оголошення чи не оголо-
шення страйку на своєму підприємстві. 

Орган (особа), який очолює страйк, зобов’язаний письмово попере-
дити роботодавця або уповноважену ним особу не пізніш як за сім днів 
до початку страйку, а у разі прийняття рішення про страйк на безперер-
вно діючому виробництві – за п’ятнадцять днів. У свою чергу, робото-
давець (представник) зобов’язаний у найкоротший строк попередити 
постачальників і споживачів, транспортні організації, а також інші заін-
тересовані підприємства, установи, організації щодо рішення працівни-
ків про оголошення страйку. Місцеперебування під час страйку праців-
ників, які беруть у ньому участь, визначається органом (особою), що 
керує страйком, за погодженням із роботодавцем (представником). 

У разі проведення зборів, мітингів, пікетів за межами підприємства 
орган (особа), який очолює страйк, повинен повідомити про запланова-
ний захід місцевий орган виконавчої влади чи орган місцевого само-
врядування не пізніше ніж за три дні. 

Основною формою проведення страйку є припинення роботи. Зако-
нодавець пояснює це поняття як невихід на роботу, невиконання своїх 
трудових обов’язків. У той самий час залишаються невизначеними інші 
форми протесту, зокрема вихід на роботу та виконання своїх обов’язків, 
але не в повному обсязі. Слід погодитися з думкою В. В. Лазора, що 
доцільно було б виділити як окремі правові категорії повний страйк, 
який відповідає чинному легальному поняттю страйку, а також частко-
вий страйк. Повне припинення роботи кардинально відрізняється за 
своїми наслідками від часткового її невиконання. Обґрунтованим також 
буде встановлення спрощеної процедури для проведення часткового 
страйку, зокрема скорочення строків попередніх процедур, що переду-
ватимуть такому страйку321. 

Страйк на підприємстві очолює орган (особа), що визначається зага-
льними зборами (конференцією) найманих працівників при прийнятті 
рішення про оголошення страйку. Галузевий чи територіальний страйк 

                       
321Лазор В. В. Право на забастовку как составной элемент современного трудового права / 

В. В. Лазор // Право і безпека. – 2006. – № 1. – Т. 5. – С. 124. 
321Швець Н. М. Право на страйк та механізм його реалізації: автореф. дис. ... канд. юрид. 

наук: 12.00.05 – трудове право; право соціального забезпечення; Нац. юрид. акад. України 
ім. Я. Мудрого / Н. М. Швець. – Х., 2008. – С. 7–9. 
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очолює (координує) орган (особа), визначений конференцією, зборами, 
пленумом чи іншим виборним органом представників найманих праці-
вників, профспілкових чи інших організацій працівників, уповноваже-
них представляти відповідні трудові колективи. Орган (особа), що очо-
лює страйк, діє під час страйку в межах прав, передбачених законом, 
інформує працівників про хід вирішення колективного трудового спору 
(конфлікту). При цьому повноваження органу (особи) як керівника 
страйку припиняються, якщо сторони підписали угоду про врегулю-
вання колективного трудового спору (конфлікту), а також у разі прий-
няття рішення про відміну або про припинення страйку. 

Під час страйку сторони колективного трудового спору (конфлікту) 
зобов’язані продовжувати пошук шляхів його вирішення, використо-
вуючи для цього усі наявні можливості. Угода про вирішення колекти-
вного трудового спору (конфлікту) підписується керівником або іншим 
повноважним представником органу, що очолює страйк, і власником 
або уповноваженим ним органом (представником). Контроль за вико-
нанням умов цієї угоди здійснюється сторонами колективного трудово-
го спору (конфлікту) або уповноваженими ними органами (особами). 

Слід вказати, що проведення страйку передбачає покладення на ро-
ботодавця, місцеві органи влади та організаторів страйку обов’язку 
вжити необхідних заходів до забезпечення під час страйку життєздат-
ності підприємства, збереження майна, додержання законності та гро-
мадського порядку, недопущення загрози життю і здоров’ю людей, на-
вколишньому природному середовищу. 

Принагідно підкреслити, що участь у страйку працівників, за винят-
ком страйків, визнаних судом незаконними, не розглядається як пору-
шення трудової дисципліни і не може бути підставою для притягнення 
до дисциплінарної відповідальності. 

Одним з найважливіших аспектів, пов’язаних зі страйком, є визнан-
ня його незаконним. Підстави визнання страйку незаконним передба-
чені законом. До них відносяться наступні: а) оголошені з вимогами 
про зміну конституційного ладу, державних кордонів та адміністратив-
но-територіального устрою України, а також з вимогами, що порушу-
ють права людини; б) оголошені без додержання найманими працівни-
ками, профспілкою, об’єднанням профспілок чи уповноваженими ними 
органами положень законодавства; в) розпочаті з порушенням найма-
ними працівниками, профспілкою, об’єднанням профспілок чи уповно-
важеними ними органами вимог закону, які оголошені та/або прово-
дяться під час здійснення примирних процедур. Якщо проаналізувати 
їх, то можна поділити на такі групи: 1) пов’язані з предметом страйку. 
Так, незаконними в Україні визнаються страйки, оголошені з вимогами 
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про зміну конституційного ладу, державних кордонів та адміністратив-
но-територіального устрою України, а також з вимогами, що порушу-
ють права людини. Страйк може бути застосований лише для вирішен-
ня колективного трудового спору щодо встановлення нових або зміни 
існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту, 
укладення чи зміни колективного договору, угоди, виконання коллек-
тивного договору, угоди або окремих їх положень, невиконання вимог 
законодавства про працю; 2) пов’язані з обмеженнями щодо проведен-
ня страйку. Конституція України передбачає, що порядок здійснення 
права на страйк встановлюється з урахуванням необхідності забезпе-
чення національної безпеки, охорони здоров’я, прав і свобод інших лю-
дей. З огляду на це, законодавець встановив заборону на проведення 
страйку за певних умов (умов, якщо припинення працівниками роботи 
створює загрозу життю і здоров’ю людей, довкіллю або перешкоджає 
запобіганню стихійному лиху, аваріям, катастрофам, епідеміям та епі-
зоотіям чи ліквідації їх наслідків, а також в умовах воєнного чи надзви-
чайного стану) та для певної категорії працівників (працівників органів 
прокуратури, суду, Збройних Сил України, органів державної влади, 
безпеки та правопорядку, крім технічного та обслуговуючого персона-
лу); 3) підстави, пов’язані з порушенням процедури проведення страй-
ку. До них відносяться страйки, оголошені з порушенням формування ви-
мог працівників, до моменту виникнення колективного трудового спору, 
під час здійснення примирних процедур, з порушенням порядку прийняття 
рішення тощо, передбачені Законом. На практиці більшість страйків, що 
були визнанні незаконними, були проведені з порушенням процедури. 

Визнання страйку незаконним тягне за собою юридичні наслідки. 
Так, не вирішеним залишається питання щодо розв’язання трудового 
конфлікту. Закон не регламентує можливі заходи подальшого вирішен-
ня спору. Видається, що єдиною можливою формою залишається звер-
нення до суду за захистом прав та інтересів. Також організація страйку, 
визнаного судом незаконним, є порушенням трудової дисципліни, що 
означає, що працівники можуть бути звільнені з роботи. Збитки, заподі-
яні таким страйком власникові або уповноваженому ним органу, по-
винні бути відшкодовані органом, уповноваженим працівниками для 
проведення страйку. 

Заява роботодавця про визнання страйку незаконним розглядається 
у судовому порядку. Справа щодо цієї заяви повинна бути розглянута 
судом, включаючи строки підготовки справи до судового розгляду, не 
пізніш як у семиденний строк. 

У рішенні про визнання страйку незаконним суд зобов’язує учасни-
ків страйку прийняти рішення про припинення або відміну оголошено-

ОСОБЛИВА  ЧАСТИНА 

 

429 

про зміну конституційного ладу, державних кордонів та адміністратив-
но-територіального устрою України, а також з вимогами, що порушу-
ють права людини. Страйк може бути застосований лише для вирішен-
ня колективного трудового спору щодо встановлення нових або зміни 
існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту, 
укладення чи зміни колективного договору, угоди, виконання коллек-
тивного договору, угоди або окремих їх положень, невиконання вимог 
законодавства про працю; 2) пов’язані з обмеженнями щодо проведен-
ня страйку. Конституція України передбачає, що порядок здійснення 
права на страйк встановлюється з урахуванням необхідності забезпе-
чення національної безпеки, охорони здоров’я, прав і свобод інших лю-
дей. З огляду на це, законодавець встановив заборону на проведення 
страйку за певних умов (умов, якщо припинення працівниками роботи 
створює загрозу життю і здоров’ю людей, довкіллю або перешкоджає 
запобіганню стихійному лиху, аваріям, катастрофам, епідеміям та епі-
зоотіям чи ліквідації їх наслідків, а також в умовах воєнного чи надзви-
чайного стану) та для певної категорії працівників (працівників органів 
прокуратури, суду, Збройних Сил України, органів державної влади, 
безпеки та правопорядку, крім технічного та обслуговуючого персона-
лу); 3) підстави, пов’язані з порушенням процедури проведення страй-
ку. До них відносяться страйки, оголошені з порушенням формування ви-
мог працівників, до моменту виникнення колективного трудового спору, 
під час здійснення примирних процедур, з порушенням порядку прийняття 
рішення тощо, передбачені Законом. На практиці більшість страйків, що 
були визнанні незаконними, були проведені з порушенням процедури. 

Визнання страйку незаконним тягне за собою юридичні наслідки. 
Так, не вирішеним залишається питання щодо розв’язання трудового 
конфлікту. Закон не регламентує можливі заходи подальшого вирішен-
ня спору. Видається, що єдиною можливою формою залишається звер-
нення до суду за захистом прав та інтересів. Також організація страйку, 
визнаного судом незаконним, є порушенням трудової дисципліни, що 
означає, що працівники можуть бути звільнені з роботи. Збитки, заподі-
яні таким страйком власникові або уповноваженому ним органу, по-
винні бути відшкодовані органом, уповноваженим працівниками для 
проведення страйку. 

Заява роботодавця про визнання страйку незаконним розглядається 
у судовому порядку. Справа щодо цієї заяви повинна бути розглянута 
судом, включаючи строки підготовки справи до судового розгляду, не 
пізніш як у семиденний строк. 

У рішенні про визнання страйку незаконним суд зобов’язує учасни-
ків страйку прийняти рішення про припинення або відміну оголошено-



ТРУДОВЕ  ПРАВО  УКРА ЇНИ  

 

430 

го страйку, а працівників – розпочати роботу не пізніше наступної доби пі-
сля дня вручення копії рішення суду органові (особі), що очолює страйк. 

Чинне законодавство України передбачає ряд випадків, коли прове-
дення страйку заборонено. Так, забороняється проведення страйку: 
1) за умов, якщо припинення працівниками роботи створює загрозу 
життю і здоров’ю людей, довкіллю або перешкоджає запобіганню сти-
хійному лиху, аваріям, катастрофам, епідеміям та епізоотіям чи лікві-
дації їх наслідків; 2) працівників (крім технічного та обслуговуючого 
персоналу) органів прокуратури, суду, Збройних Сил України, органів 
державної влади, безпеки та правопорядку; 3) у разі оголошення над-
звичайного стану Верховна Рада України або Президент України мо-
жуть заборонити проведення страйків на строк, що не перевищує одно-
го місяця, а подальша заборона має бути схвалена спільним актом 
Верховної Ради України і Президента України; 4) у разі оголошення во-
єнного стану до моменту його відміни. 

За наявності вищезазначених обставин, а також коли рекомендації 
НСПП щодо вирішення  колективного трудового спору (конфлікту) 
сторонами не враховано, вона має право звернутися із заявою про ви-
рішення колективного трудового спору (конфлікту) до суду. 

Організація страйку, визнаного судом незаконним, або участь у 
ньому є порушенням трудової дисципліни. Час страйку працівникам, 
які беруть у ньому участь, не оплачується. Час участі працівника у 
страйку, що визнаний судом незаконним, не зараховується до загально-
го і безперервного трудового стажу. 

 
Контрольні запитання до цього розділу: 

 
1. Що таке трудовий спір? 
2. Який порядок звернення до КТС? 
3. Який порядок звернення працівника до суду? 
4. Яка процедура вирішення трудового спору трудовим арбітражем? 
5. Які умови визнання страйку незаконним? 

 
Перелік додаткової літератури до цього розділу: 

 
1. Дашутін І. В. Судовий захист як форма захисту трудових прав гро-

мадян / І. В. Дашутін // Наше право. – 2006. – № 3 (ч. 1) . – С. 77–81. 
2. Лазор В. В. Поняття трудових спорів, конфліктів та їх позовний і не-

позовний характер / В. В. Лазор // Право України. – 2002. – № 7. – С. 90–95. 
3. Лазор В. В. Право на забастовку как составной элемент современно-

го трудового права / В. В. Лазор // Право і безпека. – 2006. – № 1. – Т. 5. – 
С. 122–124. 
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4. Лазор В. В. Правове регулювання трудових спорів, конфліктів і по-
рядок їх вирішення на сучасному етапі. монографія / В. В. Лазор. – Луган-
ськ: Вид-во «Література», 2004. – 352 с. 

5. Лазор В. В. Судове вирішення індивідуальних трудових спорів: 
шляхи вдосконалення / В. В. Лазор // Право України. – 2003. – № 7. – 
С. 53–55. 

6. Лозовой С. В. Особливості розгляду індивідуальних трудових спорів 
комісіями по трудових спорах / С. В. Лозовой // Південноукраїнський пра-
вничий часопис. – 2009. – № 1. – С. 6–10. 

7. Швець Н. Порядок проведення страйку: спірні питання / Н. Швець // 
Підпр-во, госп-во і право. – 2007. – № 5. – С. 96–99. 

8. Трудовий кодекс: законопроект, реєстр. № 1658 від 20.05.2015 р., 
внесений народними депутатами України Гройсманом В.Б., Денісо-
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тупу: http: // w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/ webproc4_1?pf3511=53221. 
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 до цього розділу: 
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VIII (в редакції за станом на 01.06.2016 р.) // Відомості Верховної Ради 
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ної Ради України. – 2005. – № 35–36, 37. – Ст. 446. 

6. Про порядок вирішення колективних трудових спорів конфліктів: 
Закон України від 3 березня 1998 року № 137/98-ВР // Відомості Верховної 
Ради України. – 1998. – № 34. – Ст. 227. 

7. Про виконавче провадження: Закон України від 21 квітня 1999 року 
№ 606-XIV // Відомості Верховної Ради України. – 1999. – № 24. – Ст. 207. 

8. Про доступ до судових рішень: Закон України від 22 грудня 
2005 року № 3262-IV // Відомості Верховної Ради України. – 2006. – № 15. 
– Ст. 128. 

9. Про судоустрій і статус суддів: Закон України від 7 липня 
2010 року № 2453-VI // Відомості Верховної Ради України. – 2010. – № 41–
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Сімутіною Я. В.; розділ  7 у співавторстві з Вишновецькою С. В.; 

Мельничук Н. О. – розділ 4 у співавторстві з Іншиним М. І., Костю-
ком В. Л., Сірохою Д. І.; 

Щербина В. І. – розділ 1 у співавторстві з Вишновецькою С. В., Інши-
ним М. І., Костюком В. Л.; 

Мельник В. П. – розділ 2 у співавторстві з Костюком В. Л, Мельник О. Я.; 
розділ 3 у співавторстві з Журавльовим Д.В., Костюком В. Л., Сен-
чаком І. І., Яцкевичем І. І.; розділ 5 у співавторстві з Костюком В.Л., 
Сімутіною Я.В.; розділ 7 у співавторстві з Вишновецькою С.В., Кос-
тюком В.Л.; 

Мельник О. Я. – розділ 2 у співавторстві з Костюком В. Л., Мельни-
ком В. П.;  
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Підручник підготовлено колективом авторів, зокрема, викладачів 
(співробітників, наукових працівників): кафедри трудового права та 
права соціального забезпечення Київського національного університету 
імені Тараса Шевченка, факультету правничих наук НаУКМА, На-
вчально-наукового інституту права ім. І. Малиновського Національного 
університету «Острозька академія», Київського інституту та Інституту 
інтелектуальної власності в місті Києві Національного університету 
«Одеська юридична академія», Юридичного інституту Національного 
авіаційного університету, відділу проблем цивільного, трудового і підп-
риємницького права Інституту держави і права ім. В. М. Корецького 
НАН України, а саме: 

Іншин М. І. – розділ 1 у співавторстві з Вишновецькою С. В., Костю-
ком В. Л., Щербиною В. І.; розділ 4 – у співавторстві з Костю-
ком В. Л., Мельничук Н. О., Сірохою Д. І.; 

Вишновецька С. В. – розділ 1 у співавторстві з Костюком В. Л., Інши-
ним М. І., Щербиною В. І.; розділ 7 у співавторстві з Костю-
ком В. Л., Мельником В.П;  

Журавльов Д.В. – розділ 3 у співавторстві з Костюком В.Л., Мельни-
ком В. П., Сенчаком І. І., Яцкевичем І. І.; 

Костюк В. Л. – вступ; розділ 6, 8; розділ 1 у співавторстві з Вишновець-
кою С. В., Іншиним М. І., Щербиною В. І.; розділ 2 у співавторстві з 
Мельником В. П, Мельник О. Я.; розділ 3 у співавторстві з Журав-
льовим Д.В., Мельником В. П., Сенчаком І. І., Яцкевичем І. І.; роз-
діл 4 у співавторстві з Іншиним М. І., Мельничук Н. О., Сіро-
хою Д. І.; розділ 5 у співавторстві із Мельником В.П., 
Сімутіною Я. В.; розділ  7 у співавторстві з Вишновецькою С. В.; 

Мельничук Н. О. – розділ 4 у співавторстві з Іншиним М. І., Костю-
ком В. Л., Сірохою Д. І.; 

Щербина В. І. – розділ 1 у співавторстві з Вишновецькою С. В., Інши-
ним М. І., Костюком В. Л.; 

Мельник В. П. – розділ 2 у співавторстві з Костюком В. Л, Мельник О. Я.; 
розділ 3 у співавторстві з Журавльовим Д.В., Костюком В. Л., Сен-
чаком І. І., Яцкевичем І. І.; розділ 5 у співавторстві з Костюком В.Л., 
Сімутіною Я.В.; розділ 7 у співавторстві з Вишновецькою С.В., Кос-
тюком В.Л.; 

Мельник О. Я. – розділ 2 у співавторстві з Костюком В. Л., Мельни-
ком В. П.;  
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Сенчак І. І. – розділ 3 у співавторстві з Журавльовим Д.В., Костю-
ком В. Л., Мельником В. П., Яцкевичем І. І.; 

Сімутіна Я. В. – розділ 5 (параграфи 5.6-5.11) у співавторстві з Мельни-
ком В.П.,  Костюком В. Л.; 

Сіроха Д. І. – розділ 4 у співавторстві з Іншиним М. І., Костюком В. Л., 
Мельничук Н. О.; 

Яцкевич І. І. – розділ 3 у співавторстві з Костюком В. Л., Журавльовим 
Д.В., Мельником В. П., Сенчаком І. І. 
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Сенчак І. І. – розділ 3 у співавторстві з Журавльовим Д.В., Костю-
ком В. Л., Мельником В. П., Яцкевичем І. І.; 

Сімутіна Я. В. – розділ 5 (параграфи 5.6-5.11) у співавторстві з Мельни-
ком В.П.,  Костюком В. Л.; 

Сіроха Д. І. – розділ 4 у співавторстві з Іншиним М. І., Костюком В. Л., 
Мельничук Н. О.; 

Яцкевич І. І. – розділ 3 у співавторстві з Костюком В. Л., Журавльовим 
Д.В., Мельником В. П., Сенчаком І. І. 
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АВТОРСЬКИЙ КОЛЕКТИВ 
ПІДРУЧНИКА «ТРУДОВЕ ПРАВО УКРАЇНИ» 

 

ІНШИН М. І. – завідувач кафедри трудового права та права соціально-
го забезпечення Київського національного університету імені Тараса 
Шевченка, член-кореспондент НАПрН України, Заслужений юрист 
України, доктор юридичних наук, професор; 

ЩЕРБИНА В. І. – професор кафедри трудового права та права соціа-
льного забезпечення Київського національного університету імені Та-
раса Шевченка, доктор юридичних наук, професор; 

ВИШНОВЕЦЬКА С. В. – завідувач кафедри цивільного права і проце-
су Навчально-наукового Юридичного інституту Національного авіа-
ційного університету, доктор юридичних наук, доцент; 

ЖУРАВЛЬОВ Д.В. – перший заступник директора Інституту права  та 
післядипломної освіти Міністерства юстиції України, доктор юриди-
чних наук, доцент; 

КОСТЮК В. Л. – заступник завідувача відділу Головного науково-
експертного управління Апарату Верховної Ради України, професор 
факультету правничих наук НаУКМА, професор кафедри муніципа-
льного права та адміністративно-правових дисциплін Інституту права 
ім. І. Малиновського Національного університету «Острозька акаде-
мія», доктор юридичних наук, доцент; 

МЕЛЬНИЧУК Н. О. – професор кафедри трудового права та права со-
ціального забезпечення Київського національного університету імені 
Тараса Шевченка, доктор юридичних наук, професор; 

СЕНЧАК І. І. – заступник директора Навчально-наукового інституту 
права ім. І. Малиновського Національного університету «Острозька 
академія», завідувач кафедри муніципального права та адміністратив-
но-правових дисциплін, кандидат юридичних наук, доцент; 

СІМУТІНА Я. В. – старший науковий співробітник відділу проблем 
цивільного, трудового і підприємницького права Інституту держави і 
права ім. В. М. Корецького НАН України, кандидат юридичних наук, 
доцент; 

СІРОХА Д. І. – доцент кафедри трудового права та права соціального 
забезпечення Київського національного університету імені Тараса 
Шевченка, кандидат юридичних наук, доцент; 
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чних наук, доцент; 

КОСТЮК В. Л. – заступник завідувача відділу Головного науково-
експертного управління Апарату Верховної Ради України, професор 
факультету правничих наук НаУКМА, професор кафедри муніципа-
льного права та адміністративно-правових дисциплін Інституту права 
ім. І. Малиновського Національного університету «Острозька акаде-
мія», доктор юридичних наук, доцент; 

МЕЛЬНИЧУК Н. О. – професор кафедри трудового права та права со-
ціального забезпечення Київського національного університету імені 
Тараса Шевченка, доктор юридичних наук, професор; 

СЕНЧАК І. І. – заступник директора Навчально-наукового інституту 
права ім. І. Малиновського Національного університету «Острозька 
академія», завідувач кафедри муніципального права та адміністратив-
но-правових дисциплін, кандидат юридичних наук, доцент; 

СІМУТІНА Я. В. – старший науковий співробітник відділу проблем 
цивільного, трудового і підприємницького права Інституту держави і 
права ім. В. М. Корецького НАН України, кандидат юридичних наук, 
доцент; 

СІРОХА Д. І. – доцент кафедри трудового права та права соціального 
забезпечення Київського національного університету імені Тараса 
Шевченка, кандидат юридичних наук, доцент; 
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МЕЛЬНИК В. П. – помічник народного депутата України, здобувач 
кафедри муніципального права та адміністративно-правових дисцип-
лін Навчально-наукового інституту права ім. І. Малиновського Націо-
нального університету «Острозька академія», кандидат юридичних 
наук;  

МЕЛЬНИК О. Я. – член редакційної ради ВГОІ «Інститут реабілітації 
та соціальних технологій»; 

ЯЦКЕВИЧ І. І. – старший викладач факультету правничих наук 
НаУКМА, здобувач кафедри муніципального права та адміністра-
тивно-правових дисциплін Навчально-наукового інституту права 
ім. І. Малиновського Національного університету «Острозька акаде-
мія». 
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