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PRACOVNÉ PRÁVO, PRÁVO SOCIÁLNEHO ZABEZPEČENIA 
 
 
 

ВІДМІНА КОНТРАКТІВ У ПРОЕКТІ ТРУДОВОГО КОДЕКСУ – 
КРОК УКРАЇНИ НА ШЛЯХУ ЄВРОПЕЙСЬКОЇ ІНТЕГРАЦІЇ 

 
Авескулов В. Д. 

асистент кафедри трудового права 
Національного юридичного університету імені Ярослава Мудрого 

м. Харків, Україна 
 
Починаючи з 1991 року в Україні співіснують дві форми регулювання трудо-

вих правовідносин – договірна та контрактна, чого немає в жодній країні-члені 
ЄС. У той час, як слово «contract» використовується в європейських країнах 
щодо індивідуальних угод між працівником та роботодавцем («work contract» 
або «employment contract»), схожий термін «agreement» поширюється на (1) ко-
лективні угоди між роботодавцем та працівниками («collective agreement») або 
(2) угоди між об’єднаннями профспілок і роботодавців (приміром, «general 
agreement»). При цьому жодне із проаналізованих законодавств не містить дуа-
льності, що має місце в українському законодавстві – одночасне існування тру-
дових договорів і контрактів з їх різним змістовим наповненням. 

5 листопада 2015 року український парламент прийняв у першому читанні 
проект Трудового кодексу (далі – Проект), однією із новел якого є відміна кон-
трактів [1]. Метою цієї роботи є вивчення позитивного досвіду контрактів з ме-
тою їх залишення в національному законодавстві. 

Однією з основних причин появи контракту в національному законодавстві 
було прагнення більшої індивідуалізації договірних відносин між працівником 
та роботодавцем [2, с. 58; 3, с. 59]. Слід відмітити, що в трудовому договорі ра-
дянського періоду умови праці більшою мірою регламентувалися централізова-
но і інколи лише три-чотири – самими сторонами (трудова функція, місце і по-
чаток роботи, в деяких випадках – оплата праці). При укладенні контракту до-
мінувало договірне регулювання істотних та інших умов праці, а також тих, що 
стосуються соціально-побутової сфери [2, с. 55]. Проте, сьогодні трудове зако-
нодавство жодним чином не забороняє сторонам трудового договору включати 
до нього умови, які були би зорієнтовані на формування ініціативності та само-
стійності працівників. Статті 9 і 9-1 Кодексу законів про працю (далі – КЗпП) 
України встановлюють два фундаментальних принципи національного законо-
давства про працю: з одного боку, умови договорів про працю, які погіршують 
становище працівників порівняно із законодавством України про працю, є не-
дійсними, з іншого – роботодавець у межах своїх повноважень і за рахунок вла-
сних коштів може встановлювати додаткові порівняно із законодавством тру-
дові і соціально-побутові пільги для працівників [4]. 

Серед відмінних рис контрактів найбільшу увагу звертає на себе можливість 
сторін встановлювати додаткові підстави припинення відносин. Істотним недо-
ліком українського законодавства є відсутність будь-яких обмежень чи вказівок 
щодо того, які підстави розірвання контракту можуть у ньому зазначатися, а які 
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– ні. Аналіз судової практики дозволив поділити контрактні підстави припи-
нення трудових правовідносин на чотири групи: 

а) підставою звільнення виступає порушення працівником своїх регулярних 
трудових обов’язків, закріплених в Довіднику кваліфікаційних характеристик 
професій працівників (далі – Довідник) та/або в посадовій інструкції. Так, у ко-
нтрактах з провідниками пасажирських вагонів нерідко зазначається, що конт-
ракт може бути розірвано у разі встановлення факту перевезення безквиткових 
пасажирів, що за суттю відображає один із обов’язків даної категорії працівни-
ків за Довідником – розміщувати пасажирів у вагоні згідно з їх проїзними до-
кументами [5]. На наше переконання, такі підстави не можуть бути визнані за-
довільними через те, що вони безпричинно створюють нерівні умови праці тру-
дящих – за ті ж дисциплінарні проступки одні можуть бути звільненими, до ін-
ших же на цьому ж підприємстві такий вид стягнення не застосовується. Якщо 
те чи інше трудове правопорушення є настільки серйозним, що за нього доці-
льно звільняти працівника, то слід вирішувати це питання на законодавчому 
рівні, надаючи всім роботодавцям відповідне право; 

б) інколи в контрактах фігурують підстави, значною мірою скопійовані з по-
ложень законодавства. Наприклад, «систематичне невиконання працівником 
без поважних причин обов’язків, покладених на нього контрактом». За сутніс-
тю ця підстава ідентична до тієї, що закріплена в п. 3 ч. 1 ст. 40 КЗпП України, 
проте така схожість є лише зовнішньою, адже при припиненні дії трудового до-
говору за п. 8 ч. 1 ст. 36 (підстави, передбачені контрактом) на працівника не 
поширюється цілий ряд гарантій: не потрібна згода профспілкового органу на 
звільнення, можливим є звільнення у період перебування працівника у відпуст-
ці або у період його тимчасової непрацездатності, не є обов’язковим дотриман-
ня процедури накладення дисциплінарного стягнення тощо; 

в) роботодавцеві надається право розірвати трудовий контракт у випадку не-
досягнення працівником обумовленої в контракті цілі, наприклад, «невиконан-
ня показників економічної ефективності». Трудове законодавство не може на-
давати гарантії таким працівникам, оскільки поставлені завдання більшою мі-
рою зорієнтовані не на належну реалізацію трудової функції, а на досягнення 
кінцевої мети, і з огляду на це, набувають вираженого цивільно-правового ха-
рактеру: працівник свідомо бере на себе підвищені зобов’язання, які переважно 
мають економічний характер, тривалий термін виконання та зазвичай станов-
лять собою ключове положення угоди сторін; 

г) контракт може бути розірвано у разі розголошення працівником комерцій-
ної таємниці. Тут підставою розірвання також виступає юридичний факт циві-
льно-правової природи. Визначення «комерційної таємниці» та «розголошення 
комерційної таємниці» містяться відповідно в статті 505 Цивільного кодексу 
України та в статті 17 Закону України «Про захист від недобросовісної конку-
ренції». Автори Проекту до обов’язків працівника вперше відносять нерозго-
лошення державної чи комерційної таємниці та іншої захищеної законом інфо-
рмації (п. 10 ч. 1 ст. 22), підкріплюючи його новою для національного законо-
давства підставою розірвання трудового договору з ініціативи роботодавця – 
«розголошення державної таємниці, комерційної або іншої захищеної законом 
інформації, що стала відома працівникові, який підписав зобов’язання про її 
нерозголошення або трудовий договір укладено з умовою про нерозголошення 



27. – 28. novembra, 2015 

141 

цієї інформації, у зв’язку з виконанням трудових обов’язків». Звернімо увагу, 
що в Трудовому кодексу Республіки Словаччина (як і в трудовому законодав-
стві більшості країн-членів ЄС) закріплено обов’язок працівника щодо збере-
ження конфідеційності інформації, що стала відомою працівникові у ході вико-
нання трудових обов’язків (п. «f» параграфу 81), а саме звільнення за порушен-
ня цього обов’язку можливе на підставі підпункту 1 пункту «d» параграфу 63 
[6]. На нашу думку, передбачення такої відповідальності в українському зако-
нодавстві не тільки наближає останнє до європейських стандартів, але й ефек-
тивно сприятиме кращому захисту відповідної інформації. 

Отже, лише дві групи підстав звільнення, що можуть передбачатися в конт-
ракті, визнаються нами задовільними – ті, що регламентують відповідальність 
працівника за порушення обов’язків цивільно-правового характеру: недосяг-
нення взятої на себе цілі та розголошення комерційної таємниці. Оскільки мож-
ливість розірвання договору за розголошення комерційної таємниці розробни-
ками Проекту передбачено, із скасуванням контрактів у роботодавців зникне 
можливість звільняти працівника за недосягнення обумовленої в договорі цілі. 
Це, в свою чергу, погіршить становище не тільки роботодавця, але й працівни-
ка, оскільки для останнього надання такої обіцянки є важливим інструментом 
по досягненню бажаної вакансії. Тому необхідним є додавання до Проекту ще 
однієї підстави розірвання трудового договору – недосягнення працівником 
обумовленої в договорі цілі. 

Другим дискусійним моментом скасування контрактної форми є правова доля 
тих положень контрактів, що суперечать Проекту – додаткові підстави розірвання, 
відповідальність сторін тощо. Оскільки цими негативними для працівника умова-
ми часто компенсується підвищений розмір оплати праці або переваги іншого ха-
рактеру, виникає ситуація, за якої в працівника залишаються відповідні переваги 
(позаяк вони не суперечать Проекту), а компенсаційні для роботодавця елементи 
втрачають свою чинність, отже, останній потрапляє у невигідне становище. Беру-
чи до уваги строковість контрактів, вважаємо за необхідне п. 3 Прикінцевих та 
перехідних положень викласти в такій редакції: «Установити, що після набрання 
чинності Трудовим кодексом України дія раніше укладених трудових договорів у 
формі контракту припиняється у строк, зазначений в них. Вирішення спорів із за-
стосування положень контракту, що суперечать цьому Кодексу, провадиться за 
законодавством, чинним на момент укладення контракту». 
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ПРАВОВЕ РЕГУЛЮВАННЯ ЗАЙНЯТОСТІ 
ТА ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ МОЛОДІ В УКРАЇНІ 

 
Бабакова В. М. 

старший викладач 
Навчально-наукового інституту права та соціальних технологій 

Чернігівського національного технологічного університету 
м. Чернігів, Україна 

 
Питання забезпечення зайнятості молоді є важливим для суспільства і дер-

жави, тому визначає особливі завдання для правового регулювання в цій сфері. 
Створення належних умов для гідної праці молоді покладено на Міністерство 
соціальної політики України, Міністерство освіти і науки України, Державну 
службу з питань праці, тощо. Однак ці органи неповною мірою виконують свої 
повноваження, передусім щодо забезпечення роботою молоді, яка прагне її 
знайти.  

Становлення та розвиток громадського суспільства відбувається завдяки ви-
явам соціальної активності представників нової генерації, серед якої молоді на-
дана роль авангарду. Завдяки високому інтелектуальному потенціалу, мобіль-
ності та гнучкості молоді люди мають можливість впливати на суспільний про-
грес, визначаючи майбутнє суспільства, держави та світового співтовариства. 
Одним з перспективних напрямків залучення молоді в суспільні процеси країни 
є забезпечення молоді робочими місцями. 

Відповідно до статті 43 Конституції України [1] «Кожен має право на працю, 
що включає можливість заробляти собі на життя працею, яку він вільно обирає 
або на яку вільно погоджується». Особливо важливою є норма ч.2 ст.43 Кон-
ституції, що передбачає обов’язок держави щодо створення умов для повного 
здійснення громадянами права на працю, гарантуванні рівних можливостей у 
виборі професії та роду трудової діяльності, реалізації програм професійно-
технічного навчання і підготовки та перепідготовки кадрів.  

Кодекс законів про працю України є основним загальним нормативно-
правовим актом у сфері трудового права. Статті Глави ХІІІ КЗпП України [2] 
регламентують різноманітні аспекти трудової діяльності молоді, в тому числі і 
деякі гарантії забезпечення її трудової зайнятості.  

Наступним нормативно-правовим актом, що регламентує питання зайнятості і 
працевлаштування населення взагалі та молоді зокрема, є Закон України «Про за-
йнятість населення». В Законі України «Про зайнятість населення» [3] дано ви-


