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Трудове правовідношення 
– змістовне правове явище, що 
постійно буде розвиватися, зумов
люючи розвиток правового регу-
лювання, і привертати увагу нау-
ковців. Тому важко переоцінити 
його значення для теорії трудо-
вого права. 

Дослідженню цього питання 
присвячено фундаментальні праці 
провідних науковців – М.Г. Алек-
сандрова [1;2], М.П. Карпушина [9], 
Л.Я. Гінцбурга [5], С.О. Іванова,  
Р.З. Лівшиця, Ю.П.Орловського [8],  
О.І. Процевського [16], А.Р. Мацюка 
[12], В.М. Скобєлкіна [17]. Сучасні 
теоретичні проблеми трудових 
правовідносин стали предметом 
наукових пошуків таких відомих 
вітчизняних правознавців, як  
П.Д. Пилипенко [15], Г.І. Чанишева 
[23] та ін. 

З одного боку, трудове пра-
вовідношення можна назвати 
складним, оскільки воно має 
певну структуру; з другого – не 
простим і процес його дослід-
ження й осмислення. Хоча вчення 
про трудове правовідношення 
розвивається більше 60 років, не 
в кожному підручнику (в тому 
числі й сучасному) можна знайти 
визначення його поняття. 

М.Г. Александров першим 
звернув увагу на складний харак-
тер трудового правовідношення, 
зумовлений наступними момен-
тами: а) у ньому одна сторона 
стосовно другої виступає як 
зобов’язана, правомочна особа; 
б) одна сторона несе перед дру-
гою не один, а декілька обов’яз-
ків; в) на стороні роботодавця по 
одних його обов’язках відпові-
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дальність несе юридична особа, 
по других – безпосередньо поса-
дові особи адміністративного 
персоналу, по третіх – ті й другі 
несуть одночасно різну відпові-
дальність; г) до складу трудового 
правовідношення входять деякі 
правовідносини з матеріального 
забезпечення [1, с. 261]. 

Розвиваючи такий підхід до 
визначення характеру трудового 
правовідношення, Л.Я. Гінцбург 
зазначив, що правовідносини є 
зобов’язальними. Це двосто-
роннє зобов’язання, тому що 
кожна сторона – суб’єкт і прав, і 
обов’язків. Більше того, вона є 
суб’єктом комплексу прав та 
обов’язків, цементованих загаль-
ною метою – забезпечити безпе-
решкодне здійснення трудового 
процесу в рамках кооперації 
праці. У цілому трудове правовід-
ношення – складне соціальне 
утворення, реальна єдність еле-
ментів, пов’язаних між собою і 
взаємно зумовлених, понятійний 
апарат якого все активніше вико-
ристовується правовою наукою. 
Це досить складна система, 
окремі елементи структури якої 
на практиці відокремлюються 
один від одного й від системи в 
цілому, набувають відносну само-
стійність і вимагають самостій-
ного аналізу [5, с.153]. 

Поступово в процесі дослід-
ження цього складного феномену 
науковці почали характеризувати 
не тільки саме правовідношення, 

а й увесь масив суспільних відно-
син, що складають предмет тру-
дового права. Це дозволило  
Р.З. Лівшицю зазначити, що в 
літературі по трудовому праву в 
поняття «трудове правовідно-
шення» вкладається різний 
смисл, у зв’язку з чим існують 3 
основні точки зору. Згідно з 
однією, трудовим слід вважати 
тільки правовідношення між 
роботодавцем і працівником, бо 
тільки воно опосередковує саму 
трудову діяльність, а всі інші пра-
вовідносини хоча й пов’язані з 
ним, але безпосередньо не є тру-
довими. Друга точка зору полягає 
в тому, що до трудових правовід-
носин входять усі відносини, опо-
середковані нормами трудового 
права, а подальша їх класифіка-
ція на індивідуальні, колективні 
та інші провадиться всередині 
широкого поняття «трудове пра-
вовідношення». Відповідно до 
третьої точки зору правовідно-
шення між роботодавцем і пра-
цівником не є однорідним за зміс-
том, а включає елементи як рів-
ності (договір), так і підкорення. 
Тому воно не становить єдину 
загальну категорію й вимагає 
поділу на первинне правовідно-
шення, заохочувальні та охоронні 
правовідношення. Р.З. Лівшиць 
назвав трудові відносини, що вхо-
дять до сфери дії трудового 
права, складною системою, 
ядром якої є трудові відносини 
між роботодавцем і працівником. 
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Їх супроводжують інші відносини, 
що обслуговують трудове пра-
вовідношення й забезпечують 
його функціонування. І основне 
трудове правовідношення, і 
супроводжуючі його пов’язані з 
правовими нормами. Відповідно, 
системі трудових відносин корес-
пондує система аналогічних  
трудових правовідносин [18, 
с. 485-486]. 

В основу дослідження по-
няття трудових правовідносин 
П.Д.  Пилипенко пропонує 
покласти найбільш визнані як у 
теорії права, так і в науці трудо-
вого права основоположні кри-
терії: а) галузеву належність пра-
вовідносин; б) комплексний 
характер трудового правовідно-
шення, в якому існують само-
стійні правовідносини робочого 
часу й часу відпочинку, оплати 
праці, трудової дисципліни, охо-
рони праці тощо, в основі яких 
лежить трудовий догов ір;  
в) складний характер предмета 
трудового права, основу якого 
становлять власне трудові відно-
сини, а всі інші, в тому числі й 
колективно-трудові, лише допов-
нюють їх і служать заради їх існу-
вання. Трудовими правовідноси-
нами вчений називає врегульо-
вані нормами трудового права 
суспільні відносини, що виника-
ють у результаті укладення тру-
дового договору (власне трудові), 
а також відносини з приводу вста-
новлення умов праці на підпри-

ємствах, навчання й перекваліфі-
кації за місцем праці й відносини, 
пов’язані з наглядом і контролем 
за додержанням трудового зако-
нодавства, вирішенням трудових 
спорів і працевлаштуванням гро-
мадян. П.Д. Пилипенко трудові 
правовідносини теж визнає досить 
складним явищем, але аргумент 
у нього інший: вони охоплюють 
низку окремих правовідносин, які 
в кожному конкретному випадку 
можуть мати самостійне значення 
й розглядатися як самостійні [15, 
с. 121-123]. 

Поділ відносин на власне 
трудові та інші, але теж трудові, 
відносини свідчить, що аналі-
зується фактично весь масив від-
носин, що входять до сфери дії 
норм трудового права. А між тим, 
і в науковій, і в навчальній пра-
вовій літературі предмет трудо-
вого права й трудові правовідно-
сини традиційно розглядаються 
окремо, як самостійні об’єкти 
дослідження. 

У вивченні сутності трудо-
вого правовідношення слід вихо-
дити з характерстики його ознак, 
властивостей, змісту, суб’єктного 
складу, об’єкта, а не зі сфери, на 
яку поширюються норми трудо-
вого права. 

Розробляючи теорію єди-
ного тривалого трудового пра-
вовідношення, М.Г. Александров 
виділив такі його ознаки: а) непо-
одинокий характер праці; б) робо-
чий час як зміст обов’язку праців-
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ника; в) тривалий характер;  
г) авторитарний характер, що зна-
ходить свій прояв у дисципліні 
праці [2, с.20-57]. Поступово 
зусиллями науковців сформува-
лися ознаки трудового правовід-
ношення, що дозволяють відріз-
няти його від інших відносин, 
пов’язаних з працею: 

– фізична особа включаєть-
ся до складу працівників підпри-
ємства, установи, організації;

– робота виконується осо-
бисто, і працівник не вправі пере-
доручити її нікому іншому;

– робота виконується по пев-
ній професії, спеціальності, 
кваліфікації, посаді;

– працівник підпорядко-
вується правилам внутрішнього 
трудового розпорядку;

– працівник виконує норму 
праці;

– оплата праці провадиться 
за заздалегідь установленими 
нормами й розцінками;

– умови оплати праці вста-
новлюються локальними актами 
на основі законодавства, а не 
тільки угодою сторін.

Вважаємо, що до визначення 
трудового правовідношення 
можна застосувати таку дефініцію: 
це двосторонній правовий зв’язок 
між працівником і роботодавцем, 
зміст якого полягає в сукупності 
суб’єктивних прав та обов’язків по 
виконанню працівником за вина-
городу роботи з певної професії, 
спеціальності, кваліфікації, посаді 

з підпорядкуванням внутріш
ньому трудовому розпорядку, а з 
боку роботодавця – по ство-
ренню належних умов для її вико-
нання й оплаті праці.

Складність трудового пра-
вовідношення як теоретичної 
конструкції можна додатково 
дослідити через такі його власти-
вості, як тривалий характер, 
умовна безперервність і дина-
мізм. З нашого погляду, такий під-
хід дозволить глибше проникнути 
в його сутність, сприятиме 
розумінню його функціонування 
й розвитку правового регулю-
вання трудових відносин. 

Проблема існування трудово-
вого правовідношення в часі є 
однією із цікавих як у теоретич-
ному, так і у практичному сприй-
нятті. Те, що воно характеризу
ється стабільністю і має тривалий 
характер, довів ще М.Г. Александ-
ров, аби відрізнити трудове пра-
вовідношення від відносин, що 
виникають на підставі цивільних 
договорів. За сучасних умов ста-
більність трудових правовідносин 
слід розглядати не тільки як одну з 
важливих ознак трудового права, 
а як один з принципів, що забезпе-
чують реалізацію права на працю. 

Дію трудового правовідно-
шення у часі не можна розуміти 
спрощено, зводити його тільки до 
виконання роботи протягом робо-
чого часу. Нормами трудового 
права регулюються відносини з 
організованої праці, коли праців-
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ник виконує роботу з дотриман-
ням внутрішнього трудового роз-
порядку, що в цьому розумінні 
означає органічне поєднання 
робочого часу й часу відпочинку 
у бутті працівника. Тому на час 
відпочинку в усіх його формах – 
перерва, щоденний (міжзмінний) 
відпочинок, вихідні, святкові й 
неробочі дні, щорічні відпустки – 
трудове правовідношення не 
переривається. 

Цілком слушно О.Т. Барабаш 
зазначив, що окремі особливості 
трудового правовідношення слід 
враховувати як у теорії, так і на 
практиці, щоб уникнути помилок 
при вирішенні конкретних трудо-
вих справ. Однією з таких ознак 
він називав його безперервність. 
(Цю властивість трудового пра-
вовідношення точніше було б 
називати умовною безперер
вністю, оскільки протягом часу 
відпочинку працівник не виконує 
роботу, не підкоряється внутріш-
ньому трудовому розпорядку; ці 
періоди, як правило, не оплачу-
ються, і т.д. Інакше кажучи, біль-
шість із ознак трудового правовід-
ношення на цей час не діють). 
Трудове правовідношення між 
працівником і роботодавцем не 
переривається закінченням кож-
ного робочого дня; зупиняється 
в цей день лише обов’язок пра-
цівника виконувати прийняте ним 
на себе коло робіт, тобто трудову 
функцію. Цей час має на меті 
забезпечення працівникові відпо-

чинку й задоволення ним життє-
вих потреб. Йому не треба кож-
ного дня знову укладати договір 
і поновлювати трудове правовід-
ношення [4, с. 53]. 

Як вбачається, інша правова 
ситуація складається з наданням 
соціальної відпустки, коли поряд з 
трудовим правовідношенням у 
працівника виникає відношення 
щодо соціального страхування. 
Трудове правовідношення на цей 
час призупиняється; у працівника 
залишається право в будь-який 
час стати до своєї роботи, а у влас-
ника – надати її, і тоді трудове пра-
вовідношення буде діяти у пов-
ному обсязі. 

Хоча періоди перебування 
працівника у відпустках не відби-
ваються в його трудовій книжці, 
однак це ще не означає, що три-
вале трудове правовідношеня 
слід ототожнювати з трудовим ста-
жем. Інколи тривалий характер 
правових відносин розуміється 
спрощено, що не сприяє ані роз-
витку вчення про трудові пра-
вовідносини, ані правовому регу-
люванню відносин у сфері праці. 
Тому викликає заперечення пози-
ція Л.Я. Гінцбурга, підтримана 
Р.О. Халфіною, згідно з якою тру-
довий стаж, як юридичний факт, 
слід віднести до дій, оскільки 
сплив часу наповнений трудовою 
діяльністю як актом вольової 
поведінки [22, с. 290]. Трудовий 
стаж, будучи юридичним фактом, 
має значення для виникнення 
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правовідносин переважно у 
сфері соціального забезпечення. 
У виникненні трудових правовід-
носин його значення не таке 
велике, фактично воно зводиться 
до вимоги наявності трудового 
стажу для зайняття певних 
посад.

Загальновідомо, що трудо-
вий стаж – це не сама діяльність, 
а час трудової діяльності праців-
ника, яка, у свою чергу, скла-
дається з робочого часу й часу 
відпочинку [3, с. 136]. Час відпо-
чинку – це період, протягом якого 
працівник вільний від виконання 
трудових обов’язків і який він 
може використовувати на влас-
ний розсуд. Трудова діяльність у 
цей період не здійснюється, хоча 
працівник і знаходиться у трудо-
вому правовідношенні. 

Сучасне правове регулю-
вання надає ще більші підстави 
для розмежування трудової 
діяльності і трудового стажу. 
Поняття трудового стажу замі-
нено поняттям страхового стажу, 
де головною ознакою є не фак-
тична трудова діяльність, а під-
лягання страхуванню і сплата 
страхових внесків (cт. 24 Закону 
України «Про загальнообов’язко-
ве державне пенсійне страху-
вання» від 9 липня 2003 р). Тому 
зводити тривале трудове правовід-
ношення, що характеризується 
безперервністю правових зв’язків, 
до трудового (чи страхового) стажу 
неприпустимо.

Натомість набагато цікавішим 
вбачається дослідження того, як 
безперервність трудового пра-
вовідношення, поєднуючись із 
динамізмом розвитку, впливає 
фактично на всі елементи його 
структури – зміст, об’єкт і навіть на 
склад суб’єктів.

Усі звикли до того, що умови 
трудового договору можуть змі-
нюватися внаслідок переміщення, 
переведення на іншу роботу, 
зміни істотних умов праці тощо. 
Але не завжди (практично ніколи) 
не помічаємо, як змінюються самі 
трудові правовідносини в процесі 
трудової діяльності. Наприклад, 
під час відрядження тимчасово 
змінюється не тільки умова тру-
дового договору про робоче 
місце, змінюється також зміст тру-
дового правовідношення за пос-
тійним місцем роботи працівника. 
Фактично воно призупиняється. 
Працівник, реалізуючи умову про 
трудову функцію, за місцем від-
рядження виконує права й 
обов’язки, підкоряється правилам 
внутрішнього трудового розпо-
рядку підприємства чи організації 
за місцем відрядження, а забез-
печення належних умов праці теж 
стає обов’язком нових суб’єктів 
– організаторів процесу праці за 
місцем відрядження. 

Трудове правовідношення 
може призупинятися на час вико-
нання громадських або держав-
них обов’язків (наприклад, на час 
військових зборів або виконання 
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обов’язків народного засідателя). 
Оплата праці за цей час не про-
вадиться (здійснюються гаран-
тійні виплати). Не перериває тру-
дового правовідношення (хоча і 
не є ним) період тимчасової 
непрацездатності. Ще цікавішим 
може виявитись дослідження 
таких періодів у трудовій біогра-
фії працівника, як вимушені про-
гули, протягом яких він не вико-
нує трудових обов’язків. Усі ці 
періоди включаються до трудо-
вого правовідношення, хоча фор-
мально й не відповідають таким 
його ознакам, як виконання 
роботи за певною трудовою функ
цією, підлягання правилам внут-
рішнього трудового розпорядку, 
відплатність і т. д.

Оскільки на час зазначених 
вище періодів трудовий договір 
не припиняється, трудове пра-
вовідношення продовжується. 
Така правова конструкція базу
ється на тривалому характері 
трудового правовідношення, при-
нципі безперервності трудових 
правовідносин і спрямована на 
впорядкування відносин у сфері 
праці.

Таке складне явище, як тру-
дове правовідношення, потребує 
й відповідного регулювання. На 
жаль, чинне трудове законодав
ство (перш за все, Кодекс законів 
про працю) у цьому сенсі не від-
повідає вимогам сьогодення. Тру-
дове законодавство, концепту-
альні засади якого було закла-

дено ще при розробці Основ зако-
нодавства Союзу РСР та союзних 
республік про працю (1970 р.), 
фактично спрямовано на регулю-
вання укладення, зміни й припи-
нення трудового договору, тоді як 
правовідношення залишається 
поза увагою. В основу такого під-
ходу закладено думку, що трудо-
вий договір – форма існування 
трудового правовідношення. 
Навіть у відносно новій правовій 
літературі висловлюються думки, 
згідно з якими змістом трудового 
правовідношення між роботодав-
цем і працівником є трудова 
діяльність останнього, а формою 
– трудовий договір. Трудовий 
договір (контракт) виступає пра-
вовою основою для виникнення 
трудового правовідношення, а 
саме правовідношення – це тру-
довий договір у дії [18, с. 486, 487]. 
Не можна, вважаємо, погодитись 
із твердженням Р.З. Лівшиця, що 
трудове правовідношення за 
строком дії співпадає з три-
валістю дії трудового договору 
(контракту). Правовідношення не 
виникає з моменту згоди сторін 
на укладення трудового договору 
(контракту); його існування слід 
пов’язувати тільки з початком 
виконання працівником трудових 
обов’язків. 

Із будь-якого підручника по 
трудовому праву добре відомо, 
що трудове право регулює тру-
дові й тісно пов’язані з ними від-
носини, а чинний Кодекс законів 
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про працю не містив навіть натяку 
на такий підхід до предмета пра-
вового регулювання. І досі ним 
регулюється не виникнення тру-
дових відносин, їх розвиток і при-
пинення, а укладення, зміна і при-
пинення трудового договору. Для 
трудового права як регулятора 
суспільних відносин трудове пра-
вовідношення є набагато цінні-
шим явищем, аніж трудовий 
договір, оскільки норми галузі 
спрямовані на регламентацію 
саме відносин, а не договору. 

Прикладом недосконалого 
правового регулювання трудових 
відносин може бути зміст cт. 2 
проекту Трудового кодексу Укра
їни (законопроект № 1108 від  
4 грудня 2007 р. у редакції від  
2 жовтня 2008 р.) з назвою «Від-
носини, що регулюються Трудо-
вим кодексом України». Серед 
багатьох відносин (щодо реаліза-
ції права на працю, працевлашту-
вання, умов праці, організації та 
управління працею, професій-
ного навчання, перепідготовки й 
підвищення кваліфікації, забез-
печення договірного регулю-
вання умов праці, відповідаль-
ності роботодавців і працівників, 
вирішення трудових спорів, 
нагляду і контролю за дотриман-
ням трудового законодавства, 
розв’язання індивідуальних і 
колективних трудових спорів 
тощо) не знайшлося місця відно-
синам з виконання роботи. А 
останні – це і трудова функція, і 

нормування праці, і її якість, і 
забезпечення належної дис-
ципліни (а не тільки відповідаль-
ності за невиконання обов’язків), 
і створення належного морально-
психологічного клімату в колек-
тиві й додержання відповідних 
вимог по недопущенню дій, що 
перешкоджають іншим працівни-
кам виконувати їх трудові 
обов’язки, тощо. 

Хоча трудовий договір і є уні-
версальною підставою виник-
нення трудового правовідно-
шення, а правовідношення – це 
існування трудового договору в 
часі, їх не треба ототожнювати. 
Загальновідомо, що зміст трудо-
вого договору складають умови, 
тоді як зміст трудового правовід-
ношення – права й обов’язки. Тру-
довий договір можна розірвати, а 
трудові відносини – ні, їх можна 
тільки припинити. Можна скасу-
вати наказ про прийняття на 
роботу, чого не можна зробити з 
трудовим правовідношенням, яке 
існувало у часі у виді трудової 
діяльності, виконання обов’язків, 
реалізації повноважень.

Прикро, що останнім часом 
на практиці все частіше зустріча-
ються спроби вирішити складні 
кадрові питання шляхом скасу-
вання виданих у відповідності з 
правилами прийняття на роботу 
актів про призначення на посаду 
особи. Із учення про юридичні 
факти треба робити чіткий висно-
вок: якщо скасовувати призна-
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чення, треба враховувати і його 
правові наслідки. Поряд із сумнів-
ною можливістю визнати закон-
ним правовим наслідком таких 
дій припинення трудових пра-
вовідносин на майбутнє, пов-
ністю недоречними такі дії будуть 
з точки зору правових наслідків 
для трудового правовідношення, 
що існувало з моменту початку 
роботи на підставі призначення 
на посаду й до моменту скасу-
вання такого призначення. Тру-
дове правовідношення, що вже 
існувало в часі у виді конкретних 
дій з реалізації прав, повнова-
жень і виконання обов’язків, не 
можна «закреслити» або «скасу-
вати», як не можна визнати 
такими, що не мають правових 
наслідків, і всі законні дії законно 
призначеної на посаду особи. Не 
варто замість дотримання поло-
жень законодавства щодо під-
став і порядку припинення трудо-
вих правовідносин вигадувати 
правові конструкції, що не від-
повідають теорії та практиці тру-
дового права.

Попри вагоме значення для 
трудового права, трудове пра-
вовідношення інколи не ста-
виться в один ряд з такими кате-
горіями, як «трудовий договір», 
«умови праці», «працівник», 
«роботодавець», «дисциплінарна 
відповідальність», які С.Ю. Голо-
віна називає модельними термі-
нами. На відміну від інших тер-
мінів, вони мають високий рівень 

узагальнення й відповідно висо-
кий рівень абстрактності. Наприк
лад, для поняття «працівник» не 
є важливими вік людини, її стать, 
громадянство, наявність спе-
ціальної підготовки, тощо. Голов-
не, що характеризує працівника, 
– це те, що він є фізичною осо-
бою, а тому ототожнюється із 
невизначеним колом суб’єктів [6, 
с. 93, 94]. Очевидно, вона вихо-
дила з того, що трудове правовід-
ношення не може бути модель-
ним поняттям саме через свою 
реальність, оскільки воно існує 
тільки завдяки процесу праці (а 
не трудовому договору) як сукуп-
ність прав та обов’язків конкрет-
них суб’єктів. 

Прагнення розробників про-
екту нового Трудового кодексу 
провести розмежування у право-
вому регулюванні трудового 
договору і трудового правовідно-
шення відповідає сучасному 
стану розвитку науки про трудові 
відносини. Назва та зміст книги 
другої проекту Трудового кодексу 
«Виникнення та припинення тру-
дових відносин. Трудовий договір» 
(особливо глави першої цієї книги 
«Трудові відносини і трудовий 
договір», глави шостої «Припи-
нення трудових відносин») дають 
підстави зробити висновок, що 
нарешті об’єкт правового регулю-
вання в основному спеціальному 
нормативному акті законодав
ства про працю має адекватну 
назву – трудові відносини. Поло-
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ження ч. 2. cт. 38 проекту Трудо-
вого кодексу України, згідно з 
яким трудові відносини виника-
ють від дня початку працівником 
роботи за розпорядженням чи з 
дозволу роботодавця, повністю 
відповідають теорії трудових пра-
вовідносин. Аналогічна норма 
міститься у cт. 7 Трудового 
кодексу Грузії: трудові відносини 
виникають з моменту фактичного 
початку виконання роботи, якщо 
трудовим договором не передба-
чено інше [20].

Нормативні акти постра-
дянських країн все більше спря-
мовуються на регулювання саме 
трудових відносин. Наприклад, 
Трудовий кодекс Грузії здебіль-
шого містить норми, що регулю-
ють трудові відносини, а трудо-
вому договору присвячені тільки 
4 статті (щодо переддоговірних 
відносин, укладення трудового 
договору, обмежень на укла-
дення трудового договору за 
сумісництвом, змін трудового 
договору) [20]. Глава 2 Трудового 
кодексу Російської Федерації має 
красномовну назву «Трудові від-
носини, сторони трудових відно-
син, підстави виникнення трудо-
вих відносин» [21]. 

Необхідність чіткого право-
вого регулювання виникнення, 
дії, припинення й відновлення 
саме трудового правовідношення 
у новому Трудовому кодексі 
можна проілюструвати таким 
прикладом. Нещодавно в одному 

із судів Харківської області роз-
глядалася справа за позовом 
працівника, якого було звільнено 
за прогул. У процесі розгляду 
справи було встановлено, що в 
установі, де він раніше працював, 
на виконання рішення суду про 
поновлення на роботі після неза-
конного звільнення було видано 
наказ, за яким йому надали 
робоче місце, але не допустили 
до фактичного виконання роботи. 
Більше того, оплата праці прово-
дилася з розрахунку двох третин 
середнього заробітку як під час 
простою, хоча в наявності був від-
повідний обсяг роботи. Працівник 
щодня виходив на робоче місце 
й вимагав фактичного виконання 
рішення суду про поновлення 
його на роботі, але йому принци-
пово відмовляли. Коли ж після 
декількох тижнів такої ситуації він 
декілька разів виходив за межі 
установи в пошуках правової 
допомоги, його знову звільнили. 
Працівникові довелося знову 
звертатися до суду, але вже з 
тягарем недоброї слави особи, 
яка систематично порушує тру-
дову дисципліну. І біда не тільки 
в тому, що на практиці цей випа-
док не є поодиноким, а в тому, що 
в суді навіть не замислилися над 
фак тичним невиконанням 
рішення про поновлення заяв-
ника на роботі. Головним для суду 
був наказ про поновлення, який 
містився в матеріалах справи. А 
слід було звернути увагу на 
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наступне: хоча виданням наказу 
трудовий договір і було понов-
лено, трудове правовідношення 
так і не поновили, оскільки пра-
цівник не реалізовував свої права 
й не виконував обов’язків, що ста-
новлять юридичний зміст трудо-
вого правовідношення.

Тому як добрий знак слід роз-
цінити зміст cт. 437 проекту Тру-
дового кодексу, де регулюється 
виконання рішення про понов-
лення на роботі: «Рішення про 
поновлення на роботі вико-
нується шляхом фактичного 
допуску працівника до роботи і 
створенням для цього працівника 
всіх умов відповідно до трудового 
законодавства, угод, колектив-
ного і трудового договорів. Про 
поновлення працівника на роботі 
роботодавець повинен видати 
наказ (розпорядження). Відсут-
ність наказу (розпорядження) не 
перешкоджає здійсненню трудо-
вих відносин, які вважаються 
поновленими фактом допуску до 
роботи».

Добре, що з проекту Трудо-
вого кодексу (в редакції від 2 жов-
тня 2008 р.) вилучили cт. 442 про 
рішення у справах, пов’язаних зі 
звільненням з роботи або пере-
веденням на іншу роботу. Вини-
кає сумнів, що з урахуванням 
обставин справи, клопотання 
роботодавця і згоди працівника 
суд може замість поновлення на 
роботі прийняти рішення про 
виплату працівникові компенсації 

в розмірі, визначеному за домов
леністю сторін, але не нижче 
середньої заробітної плати за  
12 місяців. Така пропозиція теж 
не заснована на розумінні віднов-
лення трудового правовідно-
шення як сукупності прав, 
обов’язків, статусу працівника. 
Навіть якщо він сам не хоче вихо-
дити на роботу, з якої його неза-
конно звільнили, це ще не озна-
чає, що матеріальна компенсація 
може замінити включення до тру-
дового стажу періоду перебу-
вання його у вимушеному прогулі 
протягом розгляду трудового 
спору. 

О.В. Смирнов, аналізуючи 
зміст трудового правовідно-
шення, зазначив, що для остан-
нього властиві певна єдність і 
складність його елементів – 
кореспондуючих прав та обов’яз
ків сторін (учасників). Трудове 
правовідношення поєднує фак-
тично всі зв’язки між працівником, 
з одного боку, та організацією – з 
другого з приводу застосування 
праці (включає охорону праці, 
оплату, дисципліну праці, вико-
нання норм праці тощо). При 
цьому застосування праці треба 
розглядати як широке поняття, в 
основі якого є трудова діяльність 
в аспектах технічному (поєднання 
робочої сили з предметами й 
засобами праці) й суспільному (як 
різні зв’язки між учасниками 
кооперації праці). Окремі корес-
пондуючі права та обов’язки 
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сторін трудового правовідно-
шення різного характеру не 
можуть існувати поза єдиним 
складним трудовим правовідно-
шенням. Висновок про єдину і 
складну природу трудового пра-
вовідношення він вважав одним 
з досягнень науки радянського 
трудового права, заслуговуючи 
на повагу. Майже всі зв’язки з при-
воду застосування праці й трудові 
правовідносини не можуть функ
ціонувати поза здійсненням прав 
та обов’язків учасників цих пра-
вовідносин, що стосуються охо-
рони й дисципліни праці, поза 
дисциплінарної й матеріальної 
відповідальності. Зазначені права 
й обов’язки (включаючи відпові-
дальність) установлюються тру-
довим законодавством саме для 
учасників трудових правовідно-
син як необхідний компонент їх 
правового зв’язку щодо вико-
ристання права в його суспіль-
ному аспекті. Ось чому виділення 
й відокремлення вказаних вище 
елементарних правовідносин від 
єдиного трудового можливе лише 
в науковому плані, але зовсім не 
в реальній дійсності. В іншому 
випадку ми повинні дійти вис-
новку, що чинне законодавство 
допускає, що праця проходить 
без забезпечення її охорони, за 
умов відсутності будь-якої від-
повідальності працівників за 
порушення дисципліни праці й 
заподіяння матеріальної шкоди 
[19, с. 46-49].

Свого часу О.С. Пашков в 
організації праці вирізнив 2 фор-
ми – технічну й суспільну. Перша 
заснована на матеріально-техніч-
них відносинах, які відбивають 
положення й роль суб’єкта в сис-
темі машин («людина – техніка»), 
а друга є втіленням соціально-
економічних відносин, що відоб-
ражають становище працівника 
у виробничій кооперації («людина 
– колектив») [13, с.309]. 

Такий підхід до характерис-
тики організації праці, на нашу 
думку, ще не дає підстави, щоб у 
трудовому правовідношенні виді-
ляти технічну й суспільну сто-
рони. Так, А.Р. Мацюк зробив вис-
новок, що суспільний процес 
праці, трудова діяльність у широ-
кому значенні не збігаються з при-
роднім процесом праці, який ста-
новить зміст первинних, природ-
них трудових відносин, а трудове 
право регулює не безпосередній 
процес праці (живу працю), а 
лише її суспільну форму, тобто 
суспільні відносини, що виника-
ють у зв’язку з трудовою діяль-
ністю. Дії (поведінка) суб’єктів, із 
яких складаються ці відносини, і 
становить безпосередній об’єкт 
регулювання трудового права. Дії 
ж, які є власне трудовим проце-
сом, регулюються безпосеред-
ньо техніко-технологічними нор-
мами, правовий характер яких 
виражається загальною форму-
лою – «зобов’язаний знати» [12, 
с.23]. 
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Погодитися з існуванням 
такої теоретичної конструкції 
досить складно, оскільки це може 
призвести до помилок у визна-
ченні об’єкта правового регулю-
вання. Праця набуває суспільної 
форми вже тоді, коли людина, 
уклавши трудовий договір, почи-
нає виконувати трудові функції в 
рамках трудового правовідно-
шення. Трудове право не регулює 
процесу праці поза суспільною 
формою (наприклад, будівельні 
роботи, що здійснюються люди-
ною у власному домогосподар
стві), оскільки суспільні відносини 
в цьому процесі не виникають. 
Обов’язком працівника є вико-
нання норм не тільки суто тру-
доправових (приміром, дотри-
мання режиму роботи), а й і тех-
нічних (обробка на токарному 
верстаті металевої деталі з дотри-
манням максимальної швидкості 
обертів), а також норм моралі 
(працівники, які виконують виховні 
функції, не можуть учиняти амо-
ральних проступків). І технічні 
норми, і норми моралі мають 
суспільну форму, а їх виконання 
в процесі трудової діяльності і є 
«живою працею».

Викликають заперечення й 
теоретичні висновки, відповідно 
до яких нормами цієї галузі 
регулюються лише відносини 
роботодавця з найманими ним 
працівниками для виконання під 
його керівництвом й контролем 
певної трудової функції, а також 

з представниками працівників з 
приводу встановлення, зміни чи 
застосування умов праці, ї ї 
оплати й охорони. Соціально-тру-
дові відносини за своїм цільовим 
призначенням є відносинами 
роботодавця з працівником (чи 
його представником) щодо найму, 
виробничого використання згідно 
із законодавством про працю 
робочої сили для досягнення 
цілей, що сформульовані влас-
ником засобів виробництва [10, 
с. 25]. По-перше, працівник вико-
нує роботу не тільки в інтересах 
власника, а й у власних цілях. 
Давши згоду на виконання певної 
роботи під час укладення трудо-
вого договору, він уже виявив 
заінтересованість, реалізував 
свій професійний інтерес. (На 
проблему реалізації інтересів 
працівника як особи звертали 
увагу фахівці в галузі трудового 
права [14, с. 121 та ін.]; їй приді-
ляється постійна увага соціологів 
[7], [11]).

Звичайно, до кола його інте-
ресів входить і матеріальний 
складник, адже розмір заробітної 
плати не може не інтересувати 
людину. По-друге, крім некон
структивної (навіть застарілої) 
думки про самостійне (у відриві 
від працівника) існування робочої 
сили як об’єкта трудового пра-
вовідношення така хибна наукова 
позиція може призвести до того, 
що власник засобів виробництва 
на свій розсуд буде визначати і 
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змінювати зміст трудового пра-
вовідношення. Доцільно заува-
жити, що в одній з перших редак-
цій проекту Трудового кодексу 
України 2003 р. така невдала пра-
вова конструкція була покладена 
в основу визначення поняття 
«трудові відносини», під яким 
пропонувалося розуміти відно-
сини між працівником і робото-
давцем, відповідно до яких пра-
цівник виконує роботу в інтересах 
роботодавця незалежно від 

форми домовленості про неї. Від-
мова від такого формулювання в 
наступних редакціях проектів 
Трудового кодексу України (в тому 
числі в законопроекті № 1108  
від 4 грудня 2007 р., підготовле-
ному до другого читання у Вер-
ховній Раді (в редакці ї від  
2 жовтня 2008 р.) дає можливість 
сподіватися на врахування поло-
жень теорії трудового правовід-
ношення у створенні якісних нор-
мативних актів.
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