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У збірнику досліджуються актуальні nробж:м11 труІtОІІОІ 'О 

права України, пов'язані з кодифікацісю законодnвств<І 11ро 11р.щю, 

співвідношенням трудового та цивільного права, ІІраІt<.:ю ІІіJt І ІІІІ< і ІІ , 

правовим становищем трудових колективів, правосуб' с к ІІІ і<: 110 ро­
ботодавців, колектнвними договорами у вищих навч аль нІІ Х І<ІІ ,J І<І­

дах. Провадиться комплексний аналіз законодавства Укрnїн11 11ро 

працю, а також практики його застосува ння . Велика увага приніJІнс­

ться nитанням міжнародно-прав<Н30 І '() регуJІІовання трудових вінно­

син, діяльності Міжнародної орІ·анізшtії нра11і та ·,ї орган ів , міжІІа­

родному співробітництву. Розглядаються проПО'JИІtії та рекоменда­

ції щодо вдосконален ня багатьох нормативно-нршJОвих актів та 

ефективного застосування чинного законодавства про нр;щю. / 
Розраховано на науковців, викладачів, аспірантів , студентів 

та практичних працівників, які цікавляться правовою тематикою . 

Статті в збіонику друкуються мовою авторів. 1 
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УДК 349.2 П.І. Жигалкін, канд. юри(). наук, професор 

Національна юриоична акаОf!л4ія України 

і.мені Ярослава Л;Jудрого, ;vt. Харків 

Актуальні nроблеми кодифікації 

законодавства про працю 

24 серпня 1991 р. Верховна Рада Украіни прийняла 

історичний ··Акт проголошення незалежності України" і постанову 

"Про проголошення незалежності України" [1; 1991. - N2 38. -
Ст.502]. Постановою передбачено, що з моменту проголошення 

незалежності чинними на території України є тільки ї~ Конституція, 
закони, постанови уряду та інші акти законодавства республіки. Це 

правильна позиція законодавця. Проте на той момент багато 

проблем правового регуmовання суспільних відносин у нашш 

державі не були врегульовані законодавством З того часу в 

повному обсюі постало завдання ро·Jробки і становлення всіх 

п1лузей вітчизняного законодавства. у тому числі й трудового 

законодавства . 

Верховна Рада України змушена була 12 вересня 1991 р. 

ухвалити постанову ''Про порядок тимчасової дії на території 

України окремих актів законодавства Союзу рср·· [l; 1991.- NQ 46.­
Ст. ()21], у якій було зазначено, що до прийняття відповідних 

законодавчих актів Украіни на території республіки застосовуються 

законодавчі акти Союзу РСР з питань, які не врегульовані 

·3аконодавством України, за умови, що вони не суперечать 

Конституції і законам України. 

На даному етапі розвиток трудового законодавства 

України проходить за такими напрямами. 

По-перше, приймаються спеціальні закони та інші 
нормативні правові акти, присвячені правовому регулюванюо 

о кремих інститутів трудового права. До них слід віДнести Закони 
VІ\раїни ·-про охорону праці '' [l: 1992. - N2 49. - Ст. 668], ''Про 
ІІО' І l: І і ІІшНі договори і угоди'' [J: 1993. - N2 36.- Ст. 361], ''Про 
О ІІ • І : ІІ \ 11р :щї· [1: 1995.- N2 17.- Ст. 121], "Про порядок вирішення 
ІІІ 1 ' І ' І І ІІІІІІІіІ .\ трудових спорів (конфліктів)'' [l: 1998. - N2 34. -
(' І 1) І І 

ll o-JtPY І 'C , приймаються ·.шкони загального призначення. у 

І ІІ, І І\ ІІ І1 ]1ІІ 1 t ІІІІІІІІМИ проблемами знаходять своє вирішенюІ окремі 



питання правового регулювання праці. До числа таких належать 

Закони України ''Про власність·· [І: І99І. - N~ 20.- Ст. 249] . 
"Про підnриємництво" [І: 1991 . - N~ 14. - Ст. !6~]- "Про 

відновлення платоспроможності боржника або ви·щання його 
банкрутом" [1: 1992. - N~ 31. - Ст. 440]. "Про господарські 

товариства·· [l ; 1991. - N2 49.- Ст. 6~2] , "Про приватюаuію майна 

державних підприємств" (І: 1992. - N~ 42.- Ст. 603 j та ін 
По-третє, Верховна Рада України затверджує закони, 

якими вносить зміни й доповненю1 до чию·юго Кодексу -законів про 

nрацю України. За роки незалежності нашої держави їх 3'.5іВююся 

понад 30. Але скільки б ми не мали таких зт<онів, Кодекс ·.Jаконів 

про працю України продовжуватиме нагадувати старий жупан . на 

який ми наruиваємо все нові й нові ,1атки. Ідеологія КЗпП України 

:.;алишилася незмінною. У ньому навіть і зараз йдеться про 

соціалістичне змагання (ст. 244 КЗпП України). у той час коли 

навіть такого по:Н:Япя. як "соціалізм" давно не існує. · 
Особлива увага Верховної Ради до проблем належного 

правового реrу!lЮвання праці цілком виправдана. Не можна 

допускати. щоб правові приписи стримували ро·шиток трудових 

відносин. При цьо~fУ ·щзначимо. що в окрс\Іі :щі (наприкпад. 

5 червня 1992 р .. 15 і І6 грудня 1993 р.) Верховною Радою Украіни 

·затверджувалося по два закони. якими вносилися ·зміни й 

доповнення до КЗnП України. Вважаємо. що nодібний темп 

правотворчості слід розцінювати як органі·заційний недолік у її 

роботі. 

Активна нормотворча діяльність Верховної Ради України 

'3 прийняттям нормативних актів у сфері правового регулювання 

праці створила необхідну правову ба зу для проведення кодис!Jі ка ції 
трудового законодавства України, рс·зу.1ьтато:.1 юші по в инен стати 

новий Трудовий кодекс. Словосполу 'І СННЯ , яке · з а стосовуєтьсн нині 

в назві цього нормативного акта. - "Кодекс ·,~аконів про nрав.ю' · є 

тавтологією. 
Постановою Верховної Ради України від 28 квітня 

1992 року "Про концепцію судово-правової реформи. в Україні"[!: 
1992. - N2 30. -Ст. 426] було визнано. що Україні потрібний новий 
Трудовrtй кодекс. Прий~ття нового Кодексу ·зако1йв про прашо 
передбачено й' "Основними напрямами соціальної політики на 1997-
2000 роки", затвердженими Ука:юм Презмдента УІ\раїни від 18 
жовтня 1997 р. н~ 1166/9 [2: 1997. - 30 жовт.- с I2J. 
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Учені-трудовики (В.С. Венедиктов. Г.С. Гончарова. 

Р l. Кондратьєв. А.Р. Мацюк. В.І. Прокопенко, O.l. Процевський, 
В.Г. Ротань) висловлювали свої міркування щодо "Jмісту нового 

Трудового кодексу . які заслуговують на окрему увагу. 

На жаль. мусимо констатувати. що робота з підготовки 

цього важливого нормативного акта з різних причин здійснюється 

не'.\адовільно. Серед них необхідно непвати перш ·3а все відсутність 

глибоких теоретичних розробок з проблем І\Одифікації трудового 

·1аконодавства республіки. 

28 червня І 9% р. на V сесії Верховної Ради України 

прийнято Конституцію України [1: 1996. - .N2 30. - Ст. 141]. 
Значення Основного Закону в житті нашої держави важко 

переоцінити. У ньому знайшли гідне місце і норми, що 

регламентують трудові відносини. Так, у ст.43 ·шкріплено право 

громадян на працю, у ст.44 - право працівників на страйк для 

захисту своїх економічних і соціальних інтересів. у ст.45 - право на 

відпочинок. у ст.46- право на соціальний захист та ін. 

У ст. 57 Конституції України зазначено,. що кожноІІІУ 

гарантується право :щати свої права й обов' язки. Отже, Конституція 

є нормативною основою для подальшого розвитку )'досконалення 

трудового ·3аконодавства. 

Ро:шорядженням Кабінету Міністрів України вщ 

17 травня 1993 р . .N~ ЗІ 0-Р було створено робочу групу на чолі з 

·3аСТ}'пнико~І Міністра праці для розробки концепції розвитку 

трудового ·1аконода вства України. На неї було покладено обов"язок 

до 1 липня 1993 р. затвердити план розробки Концепції розвитку 

трудового ·3аконодавства України з обгрунтуванням і визначенням 

переліку актів ·3аконодавства, проекти яких необхідно опрацювати в 

першу чергу. 

Інституту держави і права Академії наук України було 

·1аnропоновано забезnечити координацію наукових досліджень у 

сфері правового регулювання трудових відносин всіма науково­

:Іослідними й вищими НС1В"rальними '.3аютадами і3 залученням до 

щюпрацювання відповідних законопроектів про працю вчених­

ІІравознавців . 

На виконання цього розпорядження Кабінетом Міністрів 

\1 кра їни було nідготовлено проект нового Кодексу. України про 

ІІр:нtю . нкий направлено до Міжнародної організації праці. У липні 
І 'І% р . ' І МОП було отримано nозитивний віДгук. про що 
ІІІІІІІ ' ІІІ~ ІІІ J І ІІ розробників листом Міністерства праці України N2 10-

5 



3225 від 23 вересня 1996 р. На цьо~vrу робота над проектом нового 
Кодексу законів про працю була nрипинена 

Бажано, щоб при підготовці нового Трудового кодексу 
були враховані такі пропозиції: 

- не можна доnускати ·шюІ<ення рівня юридиLrних гарантій 

:щійснення громадянами України права на працю: 

- необхідно визначити межі централізов~шого державного 

регулювання праці: 

- слід підвищити роль і :шачення колективно-договірного й 

індивідуально-договірного способів установлення умов праці: 

- особливу увагу варто ·шернути на проблеми nравового 

регулювання праці на підприємствах. в установа.'\ та органі·1аціях. 

заснованих на недержавній формі власності: 

- в Особливій частині кодексу повинні бути ·шкріnлеНJ 

правові нор~ш. що регламентують права профспілкових органів у 

регулюванні умов праці , оскільки Законом України від 15 вересня 
1999 р. --про nрофесійні спілки. їх права і гарантії діяльності'. 

nередбачено ряд новел щодо правового регулювання праці [1: 1999 
- N2 45. - С. 397]; 

- необхідно передбачити главу, присвячену порядку 

вирішення колективних трудових спо1лв. як це. передбачено 

Законом України від 3 березня 1998 р. "'Про порядок вирішення 

колективних трудових спорів (конфліктів)"' [1: I<J98. - N~ 34. -
с. 227]. . 

, Рішення Конституційного Суду України від 9 липня 

1998 р N~ 12-РП/98 [З: 1998. - N~ 4. - С. 12] (с 23) у спраВІ 3а 

конституційним зверненням Київської міської ради профспілок про 

офіційне тлумачення ч . 3 ст. 21 Кодексу ·;аконів про працю України 
(3окрема. терміна ···шконодавство''_ який вживається в ч. 3 ст. 21 
КЗпП. яким визначається сфера 3астосування контракту як 

особливої форми трудового договору) слід ро'Jуміти так. що цим 

терміном охоплюються закони України, згода на обов'я:.щовість яких 

надана Верховною Радою України. а також постановами Верховної 

Ради УкраїнИ. ука:1ами Пре:шдента України, декретами й 
постановами Кабінету Міністрів України. прийнятими в межах їх 
повноважень і відповідно до Конституції У країни та '3Юсоні в 

України. 
Цю фор:мулу належить відтворити у ч. 3 ст 21 КЗ п ІІ 

України. 

(j 



На жаль, у Законі від 24 грудня 19<)9 р. ·лро внесення 

змін до Кодексу 'Jаконів про праr..tю України'' [2: 2000. - N2 5. -- ІЗ 

січ. - С. 28] читаємо інший припис, а саме, що останнє речення ч. З 

ст. 21 КЗпП України необхідно вик.п.асти в такій редакції: "Сфера 

застосування контракту визна'rається законами України". На 

сьогодні в Україні діють близько шістдесяти нормативних правових 

актів. які дозволяють укладення трудового ;щrоворv у формі 

контракту . Серед цих актів ·~устрічаємо й 3акони України, укази 

Президента України. постанови Верховної Ради України та їі 

Пре·Jидії. постанови Кабінету Міністрів України. зекрети Кабінету 
Міністрів України та його розпорядження. І хоча ·1а цим Законом 

Кабінет Міністрів ·юбов ·я·1аний у трьохмісячний строк ·1 момент~· 

набуттн ним 'ІИНності підготувати і подати до Верховної Ради 

України пропо:шції про внесення змін до законів України. привести 

свої нор1\·Штивні правові акти у відповідність до цього З<шону . 

'Jабе :шечити перегляд міністерствами та іншими центральними 

органаJ\ш виконавчої влади України їх нормативних правових актів. 

виконати це буде дуже СІ<шщно. Цш1 же Законом внесено 3міни в 

ст. ЗЗ КЗпП України. Ось їі нова редакція: 

··стаття ЗЗ. Тил-счасове nt:ревеrJеюІя працівника на іншу 

роботу, не обумовлену трудовилл ()оговором. 

Тимчасове переведеню1 nрацівника на іншу роботу. не 

обуІІ,Іовлену трудови'VІ договором. допускається лише 3а його 

'3ГОДОЮ. 

Власник або уповноважений ним орга!І має право 

перевести працівника строком до одного місяця на іншу роботу, не 

обумовлену тру до вим договором. без його '!Годи. якщо вона не 

протипоказана працівникові :~а станом ·щоров'я, лише для 

відвернення або ліквідації наслідків стихійного .1иха. епідемій, 

епізоотій. виробничих аварій. а також інших обставин. які ставлять 

або можуть поставити під ·загро·зу життя чи нормальні життєві 

у~Іови пюдей. '3 оплатою праці 3а вюшнану роботу, але не нижчою. 

ніж середній :~аробіток 3а попередньою роботою. 

У випадках, за:шачених у 'Іастині другій цієї статті. 

І, І \НІІЮШІється тимчасове переведення на іншу роботу вагітних 

·І ІІІ\11, жінок , які мають дитину-інваліда або дитину віком до шести 

111'1 щ :1 Т< ІІ<ОЖ осіб віком до вісімнадцяти років бе3 їх лоди." 
У ·ш' язку 3 цим винию1ють запитання. Чи відмовився 

1 11 ІІІ ІІІ (: І ІІС І\І> від поняття "виробнича необхідність"? Чи можна 

111 111 ""''''''' працівника на роботу. не обумовдену трудовим 
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договором, для заміщеню1 відсутнього працівника ' ! Що о·шачає .. а 
також інших обставин. які ставлять або можуть поставити під 

загрозу житгя або нормальні житгєві умови !ПОдей'" 1 юагалі 

""нормальні житгєві умови шодей'") Навряд чи такі зміни у 

законодавствІ покращать житгя наших mодей. 

Мова закону повинна бути простою, чіткою. зрозумілою , 

не допускати двояких тлумачень. запобігати '1ожливим дисІ<усіям і 

т. ін. 

У цьому зв' язку хотілося б ·шернутися до деюшх статей 

"Гірничого закону України" від (j жовтня І 999 р. \І~ 1999 . - N~ 50 -
С. 115]. Так, у ст.41 передбачено обов 'юки працівників rірНИ'lИХ 
підприємств. а саме: 

"знати та виконувати вимоги rірни'ІОГО ·шtzонодавства та 

технічної докvиентації. плану ліквідаціІ аварій у .\юка .\ 

виконуваних робіт, правил поведінки в небезпечних _умовах. правил 
експлуатації машин, механізмів. устаткуванюl та інших ОJасобів 

виробництва~ 

не піддавати небезnеці свої~ІИ дrями чи бездіяльністю 

)J:Q1ТГЯ та здоров'я mодей: 

негайно повідомити керівника робіт або гірничого 

диспетчера (чергового по підприємству) про о :таки виникнення 

аварії або нещасного випадку, а в разі виникнення ·1агро :ш життю та 

·щоров'ю mодей попередити їх і вивести з небезпечної ·юнrс 

подати першу медичну допомогу потерпілим внаслідок 

нещасного випадку або гострого за.\ворюваншс 

вести постійний контроль · 1а станом атмосферного повітря 

на гірничих підприємствах~ 

під час аварій щяти '\а п.1аном лік~ідації аварій 

підприємства. 

А ось що ~штаємо в ст.S l "Дисциплінарні стягнення ·1а 

порушенюІ гірничого ·1аконодавства 

"До працівників гірничих підприємств. що допустили 

порушення гірничого 

дисциплішірні стягнення: 

догана; 

сувора догана: 

·шконодавства. ·1астосовуютьсн такі 

переведення на нижчеоплачувану роботу строком до 

трьох місяців; 

переміщення на нижчу посаду строком до трьох місяців~ 

звільнення. 
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Дисциплінарні стягнення наrстадаються керівником 

гірничого підприємства та можуть бути оскаржені в установленому 

'\<1КОНО~І порядку. 

Щодо змісту цієї статті теж постають 'Jапитання. Хто ж 

>;ІОже бути притягнений до дисциплінарної відповідальності'> За які 

проступки чоже бути притягнений працівник до дисциплінарної 

відповіда.тьності'І Що означає порушення прничого 

'J<ІКонодавства'''І Хто зобов ··юаний вести постійни.й контроль ·1а 

станом атмосферного повітря на прничоJІ·rу підприєчстві? Чи 

поширюється правило КЗпП Укр<йни про притягнення пр<іцівників 
до дисциплінарної відповідальності на відносини. що виникають 

при порушенні "гірничого 'Іаконодавства'''І 

Відповідно до ро·)яснень ПлеН)'\·ІУ Верховного Суду 

України від l листопада І 996 р. N~Y "Про 'Jастосування Конституції 
України при ·щійсненні правосУдд>t .. j.J.: С 2221 суди повинні суворо 
дотри~Jукнись передбаченого статею 56 Конституції України права 
особи на відшr,одування 'Ja ра:--'}'НОК .Jержави або органів \•rісцевого 

самоврядування матеріальної та \ІОра,lьної шкоди. завданої 

незаконнюш рішенюrми, дішvІИ або бс'J.Jіяльністю органів державної 

влади місцевого самоврядуваню1. і їх посадовими і службовими 

особалrи при 'Jдійсненні своїх повноважень. 

Законом від 24 грудня І 9')9 р. "Про внесенюr змін до 

Кодексу ·1аконів про працю України.. ст. 173 1 КЗпП про 
відшкодування власником або уповноваженим ним органом 

моральної шкоди було скасовано. А чо~,rу? Щось ·1мінилося в житті 

нашого суспільства'> Чому в трудовому 'Jаконодавстві немає 

відповіді на ці питання') 

Вважаємо, що законодавче вирішення цих і подібних їм 

питань буде сприяти 3Міцненюо :Іаконності ' ' сфері трудових 
правовідносин. 

( 'nІІСІЖ липера тури: І . Відомості Верховної Ради України. 2. Ур,щовий кур'' єр. З. 

1 \tс' ІІІІ>: Конституційнш·о Суду України. 4. l)юлетень ·.шконоданс-тва і юридичної 

І Іj} , ІІ\ 11110·1. 

!fаоііІІ.І/Л{І ІЮ рСГ!{ІКІ{ІЇ IJ4.1JJ. ;!()()/ р. 



УДК 349.2 В.В.Жернан:ов. }{ОНО. юршJ. ІЮVК, rJoцeнm 

Національна юрщJuчІю ттrJел,Іія Украіни 

і.мені Ярослава ,\{.."·оро<>о . . н . . \.аркіє 

Теорія трудових правовідносин 

і розвиток трудового права 

Трудове право перебуває на етапі реформування. 

викликаного значними змінами в жип·і суспільства. Розвиток 
недержавних форм власності, втІлення ринкових вІДносин в 

економіку призводять до децентра,1ізації трудового ·~аконодавства. 

поширення договірних засад у регу пюванні трудових відносин. 

Процес оновлення трудового права триває. необхідність 

дослідження проблем трудових вщносин набvваЄ особливого 

значення. РеформувсІНня однієї ·5 наі.fваж1ивіших гал;пей 

вітчизюrного права треба здійснювати на ПІдстаВІ виважених 

оцінок тенденцій розвитку економічних відносин. ·.1акономірностей 

формування виробничих відносин. потреб у per~ .1 юванні 111удових 

відносин 'Ja нових умов господарювання. Зара·1 провадиться багато 

наукових досліджень з питань ртвипС\' ТJJУ.:ювого права та його 

перспектив і їх автори приходять до деЯІ\И.\ І(атегоричних 

висновків. Так. розвиток ринкових 3асад в еконО\Ііці інколи 

вважається достатні\\1 для пропозицій щодо поширення цивільно­

nравового регуJП()вання на трудові відносини~ неефективність 

чинного трудового законодавства, пщгрунтя якого ·3акпадено три 

десятки років тому, видається 3а глобальну крюу трудового права і 

його неспроможність взагалі регулювати трудові вщносини: 

система трудового права піддається реві·~ії. 1 на цій основі 

робляться висновки про недоцільність його поділу на 3агальну й 

особливу частини, утвореню1 колективного тру дового права. 

корпоративного трудового права, міжнародного трудового права та 

ін. 

При визначенні запшьного поняття «трудові відносини» 

належить насамперед виходити 'J ро:Jуміння соціологією сутності 

праці як суспільного процесу і 'Jакономірностей ро·1витку трудових 

суспільних відносин (7. с. 56]. Праш1 як соціологічна категорія - це 

свідома. універсальна й організована JП()ДСЬЮІ .Jі>І:lьність, ·3міст і 

характер якої вюначаються ступенем ро·шитку ·1асобів праці й 

особливостями суспільних вІДносин. у рамках аки.\ вона 

здійснюється: людина самозатверджується в ній як генетична 
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істота. створюючи матеріальні й духовні цінності. що служать 

·1адоволенню ії сутнісних потреб [7. с . 140]. 
Наукове конструювання моделі трудового 

правовідношення є однією з найважливіших проблем 3апшьної 

частини трудового права [2,с 68]. При цьому мова йде не про сугубо 
абстрактну категорію , а саме про модель, що реально складається в 

ре3ультаті використання вла<-'Тивого трудовому праву методу 

регулювання трудових відносин. Така модель являє собою 
х~1рактерний для трудового права тип правовідносин. Розробка 

сучасного вчення про трудові правовідносини дшволить чітюше 

уявляти ·1міст. призначення та сферу дії трудового права. 

Наприклад. трудове право має тісний взаємшв' 'юок і3 цивільним 

правом, що теж регулює деякі групи відносин. пов"язаних із 

працею. Але "водорозділом" між цими галузями є . група ознак, 

обумовлених сутністю nращ властивих саме трудовиJІ·І 

правовщносинам: особисте виконання праці за певним фахом. 

кваліфікацією: режим і нормуванюІ процесу праці: не· майновий, як 

у цивільно~rу nраві, а відплатний її характер та ін. 

У юридичній літературі були висловлені різні nогляди на 

структуру та >міст трудового правовідношення. у тому числі й 

діаметрально протилежНІ. Одні вчею [12. 15] ·шперечують 

концепцію єдиного трудового правовідношення. '3<Шропоновану 

свого часу М.Г. Александрови~! [1]: інші ж навпаки, вбачають у 

НЬО\·ІУ у-тгальнюючу «інтегровану» категорІю. що поєднує 

індивідуа.1ьні і колективні трудові правовідносини [4. с. 87-89, 234: 
У: l (J J. 

Прихильники першої точки 3ору виходять із необхідності 

«ро:Jщепити» єдине скл:адне індивідуальне трудове 

правовідношення і розглядати в нкості самостійних елементарні 

відносини: по охороні праці [14, с.58]; дисциплінарній і 

матеріальні й відповідальності. відшкодуванню матеріальної шкоди, 

заподіяної ·щоров'ю працівника [12, с.38-40]. 
Науковці, які обстоюють іншу по ·шцію. вважають 

висновок про єдину і складну природу трудового правовідношення 

одним i·J важливих досягнень у науці трудового права [ 1, с.4 7-49: 2, 
с. 69]. На їх думку, для трудового правовідношення вЛастива певна 
дність і складність його елементів, що стосуються прав та 

обов'я ·жів сторін (учасників). Воно опосередковує фактично всі 

1 о .~ов ні ·1 в'язки між працівникамк ·1 одного боку. й організацією 
(ІІ ' І і І L: ІІІ ІІ\О~ І підприємства або уповноваженим ним органом) - '3 
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іншого щодо застосування nраці (вк..11Ючаючи охорону. оп.1ату. 

дисципліну праці, ії нор~rування тощо) , і його потрібно трактувати 

як широке поняття. В основі праці лежить трудова дія.тьність у 

технічному (з'єднанюІ робочої сили ·3 предметом і ·>асобами пр:щі) й 

суспільному (рі·.шоманітні ·ш'юки nрацівників і·> власником 

nідПрИЄМСТВа або УПОВНОВаЖСНЮ·І НИ~! ОрГаНОМ у ПроцеСІ 

кооперації праці) аспектах. Таким чином. окремі кореспондуючі 

nрава й обов'язки сторін трудових правовідносин складають 

елементарні правовідносини рі·.шого характеру. але всі воffИ не 

можуть Існувати поза єдиним скпадним тру до вим 

правовідношення~v1. 

Ці доводи вбачаються недостатньо переконливими ні в 

теоретично11rу. ні в практичному плані. Найімовірніше. це чисто 

абстрапна конструкція. що не спирається на факти реальної 

правової дійсності. Справді. а чи \!ОЖе існувати єдине 

правовідношенюr з практично не вюначеною кількістю суб'єктів і 

різних об ' єктів? Таке вююсо собі уявити. У єдиному 

правовідношенні суб'єктами виявляються працівники. власники , 

керівники процесу nращ. трудовий колектив. профсnілкова 

організація та ін . При ЦЬО\І}' об'єктами правовідносин виступають 

різно~Іанітні сфери : по '3астосущшню nрацІ . їі орrані'3аціІ, 
створенню належних соціально-побутових умов на виробниuтві. 

управліюw виробництвом і трудовими колективами тощо. Це 

неминуче призводить до того. що в надскладному єдиному 

трудовому правовідношенні з безліччю сvб'єктів та об'єктів буде 

неможливо виді.тrити характерні для будь-якого правовідношення 

кореспондуючі ·ш'я:жи nрав та обов ' >пків суб'єІ<тів ПрактИLІНО ж 

конструкuія єдиного універсального трудового правовідношення не 

сnрощує. а, навnаки. усклащwє вирішенюІ повснкденних nитань. 

пов 'язаних зі ~щійсненням рі:шоманітних суб'єктивних прав 1 

юридичних обов'язків з відповідальністю сторін 
Безпосереднє виконання трудових обов· язків як основа 

процесу праці є характерною і головною ознакою. без яко! трудові 

правовідносини не можуть існувати. Але сучасна організована 

праця не може здійсюоватися й бе3 комплексу відносин, що 

супроводжують виконання трудової функціі' працівником. 

Складність суспільних відносин щодо застосування праці стиІУІ}'ЛЮЄ 

науковий ПОШ)'К, потребує Іх вивчення й системапвації На цьому 

етапі дослідження проблеми науковці. які демонструва.сш фактичну 
єдність у стані nротивників ці.t1існоrо трудового правовідношення. 
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висловили різНІ думки. О.І. ПроцевсьІ<Ий, наприклад, в основу 

класифікації відносин у сфері праці поклав «властивості й характер 

праці» і поділив їх на чотири групи. Це відносини: а) що виникають 

у результаті реалізації права на працю: б) які забе·шечують охорону 

й ро'3виток трудової дія.rІьносІі: в) що виникають_ в результаті 

неналежного виконання трудових обов'язків: г) процесуальні [12. 
с . 38-40]. А.Р . Мацюк же у ·3бірному понятті <<трудові відносини» 

вирі·шив два їх В[ЩИ- індивідуальні та колективні[~. с. 53]. 
Обгунтовуючи ідею колективних трудових 

правовідносин , учені сектора трудового права !ДП АН СРСР 

писали. що вони. на відміну від індивідуальних. не засновані на 

договорі. на угоді сторін. У їх основі лежить складний. двоєдиний 

харапер соціаліспг-Іного підприємства і як державного органу , і Я!( 

колективу робітників та службовців. Теоретичним узагальненю1м 

процесу розширення прав трудових колективІв і комітетів 

профспілок повинно сгати визнання правового характеру відносин 

адміністрації і профкому в комплексі відносин , що і « Є визнанням 

колективних трудових правовідносин» [10, с. 60]. Як бачимо, 

аргументи не дуже вагомі. 

A.l. Шебанова справедливо пов'· я·Jує існування 

колективно-договірних відносин 3 колективним договором. але це 

не ·шачить. що "колективно-трудові nравовідносини включюоть як 

окремі юридичні права й обов .. юки суб''єктів індивідуальних 
трудових nравовідносин. так і зобов"язаннл сторін ~ колективного 

договору.. Не можна погодитися і '3 тим, що "юридичні права й 

обов''язки суб''єктів індивідуальних трудових правовідносин 

виникають у результаті дії покапьних правових норм. встановлених 

у колепивно\1У договорі .. [2! . с. 69]. Ці права й обов"язки 

виникають при реал.ізації трудового правовідношення. з початком 

виконання працівником роботи на підставі трудового договору (чи 

фактичного допуску до роботи). а 3акріплюються вони, як відомо. і 

в ·_\аІ<Онодавчих. 1 в локальних <Штах , і в трудовому договорі 

(контракті). 

Варто особливо підкреслити, що поняття «колективні 

1 рудові правовідносини» не було беззаперечним на етапі 

внникнення ідеї їх існування. На науково-координаційній нараді 

шукавих і практичних працівників із проблем трудового права і 

~·(щі:нтьноrо ·;абезпечення (грудень !974 р.) було зазначено, що 

ІІонві ІІі сї групи відносин сприяли дві обставини: а) демократизація 

11 р'І\:І І І ІІ ОГО і громадського життн і розширення прав профспілок; 
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б) проведення господарської рефор~ш і розширення локального 

регулювання праці. І якщо ·1і сторонами даних відносин 

(адміністрація і профспілковий комітет), а також з їх :в·Іістом 
(встановлення і застосування у~юв праці , організація праці 
працівників) усе було зрозумілю1 . то в питанні про їх найменування 
ясності не було. Термін «колективні трудові правовідносини>>. на 

думку вчених ІДП АН СРСР. є «найприйнятнішю·r· . порівняно '3 

такими. як .. організаційно-трудові .. чи .. організаційно-управлінські'. 

(10. с. 59. 60]. 
Наприкінці 70-х на початку 80-х років питання 

демократизації суспільства '3ШJ.ходи.1и відбиття і в підвищенні ролі 

трудових колективів як первинної ланки соціалістичної держави. 

Недаремно перша ·3ш1чна наукова праця 'І проблеми трудових 
колективів була присвячена їх ролі систе~rі радянської 

соціалістичної демократії [J 9]. Саме трудові ко:1сктнви. що 

становлять різновид соціального об· єднання грощц.ян д.1я 

досягнення заздалегідь ви ·шачсних еконо11rічних цілей. 

рЬ3глящшися не тільки ше органі·1аційно-правові. а й політиІ,о­

ідеологічні утворення [ 19. с. 5, 211. 
У 'Jв'язч 3 розробкою і прийняттям у 1983 р. Закону 

СРСР «Про трудові колективи. підвищення їх ролі в управлінні 
підприємствами, установами, органі3ація.ми» [3, ст. 382] 
3Надобилося теоретичне обгрунтування багато в чому надуманих 

повноважень трудового колективу. що змогло б на належноІVf)' рівні 

підвести наукову основу під не існуючі на практиці конструкції. 

Саме в ті <JС1си й 3а тих умов було сформовано вчення про трудовий 

колектив. з' явилося багато наукових ро3робок. вrtлив яких на 

науr<ове життя відчутний і донині. Безперечно. якісний прорив на 

ниві характеристюш «тру дової демократії}} мав неабияке ·щасІення 

для розвитку законодавства про тру дов і колективи. Та 

.об'єктивності заради у розробках тих часів слід вбачати крім 

nравового :~місту ще й багато шт~'чного. зумовленого ідеологічними 
L(ИННИЮН1И. 

Разом 3 тим у літературі ·1 трудового права щея 

са11юстійності колективних трудових відносин має широке коло 

прихильників. Так, А.Р. Мацюк одним із перших підтримав щею 

т~ншх вщносин, назвавши органі·3<1Uію праці й 'Іабе·шечення 
інтересів працівників їх основним об'єктом Колективний характер 

пншх відносин полягає не тільки і не стіль1ш в колективності їх 

суб' штів, а у відбитті в них колективних інтересів трудящих та 
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інтересу самого підприєІ\rства. Колективно-тру дов і відносини він 

"J<Шропонував кп:асифі~-.утвати ·3а сферами представництва й за 

'Jмістом: в галу'Jі виробництва. гтобуту й культури - органі'Jаційні . а 

в галузі праці - по встановленню умов (норм) праці і по 

застосуванню трудового законодавства [8, с. 85, SG] . 
Попри все те, що А.Р. Мацюк колективні відносини у 

праці вважає бе"Jпосередньо трудовими. не менш важливим є й 

інший його погляд, коли вчений співвідношеюш імивідуальних і 

колективних трудових відносин вбачає в тому. шо вони рівною 

мірою ПОВ'Язані із суспіЛЬНИJ\І процеСОМ праці, ОПОСередКОВуЮЧИ 
його рпю сторони. Яюцо першІ в більшій мірі пов'язані 

бе·шосередньо :; робочою силою. реалізацією щатиості працювати 
(природні властивості праці). то другі - з організацією процесу 

праці. управлінням ним (соціальні властивості). У цьому сенсі 

колективні трудовІ вІдносини наио1льшою мірою виражають 

органі·Іаційний аспект трудових відносин як ·3агального збірного 

поняття [9. с. 173]. З таким твердження~ І слід цілком погодитисq, 
За нинішніх умов нач потрібний прагматичний підх,lД , у 

розвитку трудового законодавства, що змогло б найбільшою мірою 
відповідати завданню ефективного регулювання складного 

комплексу відносин із приводу ·1астосування органі3ованої праці. 

Теоретичні конструкції у праві повинні враховувати можливість 

практичної реалізації створеного на їх основі ·1аконодавства. 

На сьогодні ніхто. очевидно. не буде заперечувати 

колективний характер організації праці. Фактично під колективною 

в цьому 3Місті слід ро3уміти кооперовану промислову працю. 

паростки якої потрібно шукати ще на початку XVIII ст. Але 

колективна організація праці не обов'язково озюІЧ~Іє колективні 

трудовІ відносини, а тим більше колективне трудове право. 1 

Посилання на .Р.З . Лівшиця не додають авторах-І цієї пропозиції 

нових аргументів. тому що термін «колективна праця» юн 

·шстосовував для того, щоб порівняти його ·3 іншою формою 

о рІ <ІНі'3<щії праці фештично як антонім «індивідуальній npaцi»[l7. 

t: 15]. правовий '\міст нкоі полягає в самостійності. 

І Іt: ІІідпорядкованості нікому. При імивідуальній праці відсутня 

ІІІІІІ а сторона - роботодавець, праця не має найманого характеру, і 

1 І І'І.ІІІІІІІІ,' І о,о І І І . І ;. r;о Jю Іін а проп о нуюlt . стрУкtуру снст~ми 1р\'ДОВОГ<> права. яка 
І І І ІІІ t ІІ ІІІ' \ІІІ , І J ІІ . ІІІ І Л ІІ ШІОЖ~JН .. iH .LJ. HH ill)/ a.rfl.I-IOГU ТрудоНОГО ІІр::tВа j КUЛ~КТИВНОГО. 

ІІІ І•ІІІІІІІІІІ'·'ІІІІ 11(, l' <iO J. 
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тому не виникають відносини, які регулюва.1ися б трудовим 

nравом. 

Характеризуючи систему трудов~І.\ відносин. яю 

регулюються трудовим правом. Р.З. Лівшиць на·шав ко.1ективні 

трудові відносини обслуговуючими індивідуальні і такими. які є 

доповнен!Шм до останніх. Суб'єкта~! їх виступає не працівник. а 

nрофспіл.ковий орган як представник трудового колективу. Саме 

тому вони є «колективними» не :~а його власною термінологією, а , 
на що вчений звертає особливу увагу, за термінологією МОП 

[6. c.2l]. 
Самостійного «трудоправового» 'Jначення колективні 

відносини по організації праці не r-1ають . тому що вони не пов'юані 

з витшнан:ням роботи безпосередньо . не містнть прав· та обов'язків 
суб'єктів трудових відносин по виконанню роботи. і працівник не є 

їх суб''єктом. Суть трудових відносин ·3авжди складає виконання 

праці. органі·тuійні ж питання ·тахо,Jлться nор:- ·ч ·1 ними. У 

працівиюса не виникає обов'язків перед ко.lеІ,тивоч ." приводу ні 

виконання роботи, ні участі у вирішенні питань органі·Іаuіі праці. 

Колективні трудові відносини не виникають по>~а 

індивідуальни:ми, тому не можуть існувати як С<І:\ІОСтійне правове 

явище. тим більше таке, що може дати підст<ши д,1н фор~<Гування 

цілого розділу в трудовому праві. Без індивідуал ьного ТР)'довоrо 

договору ніякі :ІВ'язІ<И колективних відносин і · ; nouecoм nраці 

неможлиnі . Не буде зайвим навести 3 uьoro привОд\' думку 

Р.З. Лівщиця, що трудові відносини. хоча і з деякичи негативними 

наслідками соціа.rrьного плану , можуть обійтися бе·.І колективних. 

але колективні існують тільки ЯІс доповнення до індивід\•альних. 

вони тіль кл супроводжують їх І б, с. 2 l] 
При укпадснні трудового договору працівннк не бере на 

себе ніяких зобов'нзань щодо уLшсті в управлінні процесом праці 

через колективні дії.. тому що вони не в .\однт~> у ·1 м.іст трудового 

договору. На цьому етаnі юсолеІстивНІ1Й» еле,,Іент майже не 

nрисутюи. навпь коли йдеться нро додержання правил 

внутрішнього трудового ро:торядку нк прояв органі'Jованої (у 
цьому 3Місті - колективної) праці . З правової точки ·юру працівник 

має дотримуватися цих правил і н е обов'я·ншво - колективного 

інтересу. Встуnати чи не вступати в профспілку. що гіпотетиLJНО 

повинна відстоювати певну частину його інтересів на пщприєистві 

(ЯІсі, збігаючись з індивідуальними інтересами інши.\ праuівників, 
формуються як загальний , колективний інтерес)_ - вирішувати 
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сюю\Іу працівникові, це особиста ііого справа. Навіть >Іакріплений 

,. ст 2 І КЗnП як елемент трудового .:юrовору обов'юок роботодавця 
·шбезпечити виконання умов. передбачених колективним 
доrоворо~І. не свідчить про ко.1ективний характер трудови,· 

відносик у які вступає пращвни1..:. Поки що це є · частиною 
індивідуальних трудових відносин. 

Якщо 3міст правовідносин складають права й обов'язки, 

виникає запитання: які, наnриклад. обов'язки д!ія конкретного 

працівни1..:а випливають із колективни.\ трудових правовідносин') Чи 

Є ЇХНЬОЮ nраВОВОЮ ОСНОВОЮ трудОВИЙ ДОГОвір'! А.1е ОСТанній Щ1Є 

і ндивідуальну природу і ніякі обов'язки щодо ко.1екгивних дій ·3 
нього не виникають. Без бажання й відповідних дій nрацівника н іякі 

колективні відносини не можуть викпшшти для нього обов'язків. 

Інша справа. що він може реалі ·1увати зюшадені в трудовому 

договорі потенційні можтшвості і стати учасником· відносин по 

регулюванню умов праці через колепивний договір . .Вступивши за 
допоіІюrою трудового договору в трудовий колектив , працівник 

отрушує іІЮжливість реалізувати право брати участь в обговоренні і 

прийняттІ колективного договору. Інши;о.; передбачених 

установчими документа:vш підприпІства .lоt..:сшьнн;о.; актів (якщо 

така процедура ниІ\ш передбачена): jЖ.ІО\І ·1 інши~ І и працівник~нvrи 

вимагати від власника підприємства ·шіту про їх виконання, брати 

участь у колективному трудовО,\!\ спорі тощо. Тільки тоді й 

виникає ситуація. коли. ·1а словами О .l. ПроцевсЬІшго, колективний 
договір стає <О<шоном вишаною фор:vюю ~"'Іrодження інтересів 

сторін трудового договору (контракту)» [ІЗ, с.329] Саме тут 

збігаються індивідуальний акт (тр~'довий договір. в основі якого 

лежить угода сторін. а правовий зміст складають конкретні права й 

обов'я3ки) з колективним актом (колективним договором, основою 

якого є колективний інтерес, що не має правового змісту) , і вже в 

межах цієї єдності існує «трудокопективний» елемент. За межами 

цього 3в'язку «rюлеrсrивних трудових відносин» фактично не існу·є. 

У будь-якому випадку для працівника '\ колективного договору як 
основної формИ" реалізації колективного трудового інтересу ніяких 
правових обов'язІdв не випливає. 

Колективний характер праці зумовлює виникнення й 

існування не колективних трудових відносин, а певних прав 

колективів у сфері праці. Ці права ~южна згрупувати у два бпокл: 

а) право на ко,lективні переговори щодо умов праці та соціально­

побутових умов на виробництві. ук..l<Ідення колепивного договору, 
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поінформованість про умови nраці й ·3аходи . що вживаються 

власником по їх забезпеченню: б) nраво на ·ш:--:ист встановлених 

умов праці чере] колективні спори, включаючи nраво на страйк 

Відносини , що виникають ·3 приводу рса.1 і ·шції цих nрав , 

принципово відрізняються від індивідуальних трудщшх відносин: 

а) вони засновані не на індивідуально~ІУ суб-'єктивному 

праві. а на колективному інтересі: 

б) змістом їх є не виконання роботи, а колективні дії по 

встановл:енюо умов праці та їх захисту: 

в) на відміну від трудового договору. що породжує для 

працівника і власника низку взаоших прав та обов .. юків , ·1 

колективного договору для трудового колективу не витікає ніякю; 

обов"язків, а за невиконання зобов··нзань він не несе юридичної 
відповідальності; 

г) колективні інтереси відстоюються не в судовому 

порядку, як це встановлено для індивідуальних трудових прав, а в 

порядку примирно-третейської процедури. 

Колекгивні права не ~южна ро·3г.тядс1Ти ш< суму 

індивідуальних прав осіб, які входять до тієї чи іншо і .. спільноти або 
колективу. Вони мають якісно інщі властивості. що визначаються 
цілями й інтересами колективного утвореню1 [J J. с. !40, 141]. 

Регуmовання індивідуальню; трудови:--: відносин , як і 

реаліза ція колективних трудових прав . -щійснюється в основному 

засобами трудового права, тому вони входять в сферу цієІ' raлyJi . 

Одним із найважливіших завдань сучасного трудового права є 

створення надійного і гнучкого правового ~Ісханізму, який би 

дозволив органічно поєднати ці дві сторони суспільного процесу 

пращ. 
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НаціmmльІm юриdичІІа aкarJr:J..tiя Украіни 

i .. tfeнi Ярослтт A1vrJpoгo, м. Харків 

Порядок укладення трудового договору 

як стадія реалізації права на працю 

3 усІх форм людської діяльності найважливішою є 

трудова. я ка ·;абе:шечує благопол} .... ІLUІ ко'жній .1Юдині і створює 
умови для повного духовного ро:шитку особистості. Towry державна 
орпшізація суспільних відносин у соціально-трудовій сфері завжди 

потребувала і матиме необхідність у правовому регулюванні. 

Аналіз конституцшних норм щодо права на працю 

дозволяє -;робити висновок про ршне визнання за кожним 

громадянином права самостійно обирати трудову (в 

трудового договору) шдприємницьку (незалежно вщ 

власності) діяльність. 

межах 

форми 

У першому випадку кожний громадянин реалізує свою 

трудову діяльність на одному чи одночасно на декількох 

підприємствах. в установах, організаціях, тобто фактично реалізує 

своє право на працю, '3акріплене в ст. 43 Конституції України. Воно 
реалізується відповідно до ст. 2 КЗпП України шляхоІ\•І укладання 
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трудового договору. В другому випадку Закон України від 7 лютого 
1991 р. "Про підприє11шицтво" надає кожному rрощщянину право 

3айматися підприємництвом як безпосередньо самостійною, 

систематичною. на власний ризик діяльністю по виробництву 

продукціІ·, виконанню робіт, наданню послуг чи зайняТтю торгівлею 

3 метою одержання прибутку, що ·щійскюється фі3ичними або 

юридичними особами, :;ареєстрованими як суб'єкти 

підприємницької діяльності в порядку , встановленому 
3аконодавством. 

Головною метою трудово!· діяльності 

трудового договору є готовю сть працівника 

На ПІДСТаВІ 

добровільно. 

реалізуючи свою ·щатність до прсщі. виконувати 3 підnорядкуванням 

господарчій владі роботодавця роботу в нормальних і бешечних 

умовах, одержУючи належну ·3аробітну плату. а.тте при цьому не 

беручи на себе ризик 'Ja остато•ші рс·;у ль тати господарської 

діяльності. Принципом цього виду трудової діяльності є свобода 

праці, й добровільність , що виключає прюtусов\' й обов'язкову 

працю [6. с. 34] . 
Підприємництво як вид трудової ді}І ,lьІ-юсті має своєю 

rоловною метою одержання прибутку (доходу) від \'часті в різних 

відносинах, так чи інакше пов'язаних ·3 використання"'' власності 
(майна). Принцип підприємництва - вільне обрання діяльності , яка 

характеризується повною самостійністю її ~ ·часниюв , тобто 

можішвістю за своїм розсудом (волею) вюначати характер і з1ніст 
своєї участі в ній і одночасно нести ри·шк ·;а .наслідки всіх 

господарських рішень. 

Обрання громадянином виду підприємницької діяльності 

3 використанням власності (майна). як прави.1о. пов'юано і ·3 

застосуваюшм чужої найманої праці. У цьо~ІУ р<ні підприємець 

виступає і як роботодавець, ви:шаLш.ючи не тіJ1ьки напрямок своєї 

господарської діяльності, а й 'Jl\Iicт трудової діяльності кожного 

найманого працівника з метою досягнення остаточного 

господарського результату. Звичайно. роль підприємців як 

роботодавців зростатиме з розширенням привати·;а ції й ро3витком 

підприємництва. Роботодавці , як представники різних форм 

власності і наймані працівники. вступаючи у стосунки один '\ 
одним. стають головними суб'єктаl\·ІИ соціально-трудових відносин в 

економіщ змішаного типу. 

Центральна nроблема ро3вит.ку соціально-трудових 

відf!.осин полягає в характері стосунків МІЖ підприємцями, яю 
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створили (і створюють) власні підприємства, найманими 

nрацівниками. Основними формами узгодження їх інтересів у 

соціа.'lьно-трудових відносинах на рівні підприємства можуть бути 

.1ише ті. І\отрі засновані на колективних та індивідуальних 

договірних відносинах. Оскільки цілі і завдання цих видів трудо.вої 

діяльності рі:ші, остільки є різними і підхід законодавця до права на 

їх реалі3ацію і здійснення. і правові способи захисту цих видів 

трудової діяльності. 

Ні для кого не є секретоl\·І , що працівник, gеребуваючи в 

юридично рівному становищі з роботодавцем на ринку праці , 

фактично є більш слабкою стороною трудових правовідносин, котрі 

баt·ато в 'ЮМУ залежать від роботодавця, що дає йому можливість 

нав'юувати працівнику свою волю як у момент укладення трудового 

договору. так і в трудових правовідносинах. У момент укладеню1 

трудового договору воля підприощя під загрозою відмови в 

уктrаденні трудового договору мо:же визначати зміст трудового 

договору. окремі умови, які можуть ущемляти законні права та 

інтереси працівника [11, с. 16; 13, с. 58-63]. 
У трудових правовідносинах під 3агрозою застосування 

різних санкцій роботодавець може впливати на виконання умов 
трудового договору, встановлених як за угодою сторін, так і 

законодавством, а також на долю самого трудового договору. 

Протистояти диктату роботодавця у трудових правовідносинах 

працівники можуть лише діючи через професійні сnілки та інші 

представницькі органи [12, с. 106; 5. с. 30]. Але професійні спілки та 
інші представницькі органи не дозволяють працівникам 

протистояти диктату роботодавця в момент укпадення трудового 

договору. Уявляється. що про досягнення реальної рівноправності 

можна говорити лише за наявності у тру довому законодавстві 

спеціальних норм. спрямованих на захист прав та інтересів 

працівника як у момент укпадення трудового договору, так і в 

трудових правовщносинах. 

Працівник як більш слабка сторона трудового договору, 

на наш погляд, повинен підлягати особливому захисту при 

укладенні трудового договору, що, природно, допускає деяке 

обмеження прав і волевиявлення роботодавця на користь прав і 

'Jаконних інтересів працівника. Таке об·меження випливає із змісту 

ст. 3 Конституції України де закріплена нова формула, згідно з якою 
nрава і свободи людини та їх гарантії ви:шачають зміст і 

спрямованість діяльності держави. Звідси рамки обмеження 

21 



роботодавця при вшюристанні найманої праш вюначаються 

пріоритето:м шодської особистості, чим забе·течується принцип 

рівноправності. Тому держава, здійснюючи персхід до ринкових 

відносин. визнаючи рі:ші форми власності , робить акцент на 

'Ібережен}Ія в соціально-трудових відносинах соціальних орієнтирів. 

як це і закріплено в статтях l та 13 Конституції України, Законах 

України "Про власність" (ст. 5) [2], "Про підприємництво" (ст.9) [3), 
"Про підприємства в Україні" (ст26) [4]. 

Отже, трудове право не може бути ні чиJн іншим, як 

правом захисту працівника в соціально-трудових відносинах. При 

підготовці нового Кодексу про працю України ·3аконодавцеві 

необхідно враховувати. що трудове право не належить до важелів 

економічного ртвитку , а є інструменто '"'' охорони праці . а відта к, 
обмеженням прав роботодавця. 

Разом 3 тим під виг.'Uщом ·1в іл ьнен ня вщ державно­

адмінісгративного регулювання суспільни.\ відносин. у то:vІу числі 

соціалЬно-тру до вих , у ·ш · я:щу '3 персходо~І до "віпьного" 

волевиявлення деякі вчені обстоюють '3а якнайшвидше 

впровадження в трудове '.Іаконодавство ідеї лібералі · 1ацй. відповідно 

до нкої пропонують вивести більшість питань правового 

регулювання трудових відносин 'Ji сфери 'Jакон ів і передати їх 

вирішенюІ на рівень індивідуальни" і колективних договорів та 

інших угод про працю [7, с. 85-87]. Тат<е захопленю1 ринковими 

відносинами й обумовило появу нових концепцій шодо поняття 

.. трудовий договір" лідно з яю1ми в умовах багатоукладної 

екшюміки існують трудовий договір у його традиційно11'ІУ розумінні 

і договір трудового наймання [1 , с. 108: 8, с 38: 9, с . 57-65]. Ці 
"модні", . так би мовити, теоретичні міркуваню1 вчених-тру давиків 
про юридичну природу трудового договору підштовхнули 

цивілістів увести в проект нового ЦК України положення про 

можливість застосування до відносин . що виникають у зв'язку з 

укладенням трудового договору. норм ЦК. "якщо ЦІ відносини не 
врегульовані спеціальним законом" (ст. !J). 

Стан же. у якому сьогодні шаходнться працівники. ЯІ<j 

·3алучаються роботодавцем до праці на договірних -~асадах. дає 

підстави для ствердження про необхідність посилення соціальної 

сутності договірних відносин , які на відміну від цивіпьно-правових 

договорів найманюІ робочої сили слід вважати трудовими 

договорами. 
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Вважаємо. що будь-які ·щіни й нововведення. що 
суперечать усталеній практиці регулювання сощально-труДових 

відносин в Україні. незалежно від доцільності проведених реформ 

спочатку об'єктивно наштовхуються на інстинктивне прагнення 

Jберегти випробувані правові форми жипя. ·3асвоєні правові 

ро·шоряджешш. Особливо це характерно для нашого с~тспільства. 

яке перебуває сьогодні не тільки в економічній, а й у поліпtчній , 

щеолопчнш, духовній крюах. що позбавляє можливості 

сформувати спільні за ЗNrісто~І такі основні цінності, як єдність 

нації. пюдська гідність, права людини. демократія, соціальне 
партнерство 1 та ін . Трудове право українського народу як 

невіддільна частина його культури мусить ршвиватися з тією ж 

поступовістю, як й інші сторони народного жипя. у найтіснішому 
зв'язку з ними. 

Тому, не принижуючи значення демократичних форм у 

регулюванні соціально-трудових відносин, гадаємо; що й немає 

необхідності поспішно вщмов.1ятися від їх державного 
регулювання. оскільки ринок є лише складовою LІастиною моделі 

соціально-економі<шого розвитку , а не всеохоплюючаю системою. 

Важливим складником соціально орієнтованої. ефективно 
функціонуючої моделі соціально-тру дов их відносин є й надалі 

залишатиметься державне регупювання, ·3авданням якоtо є 

опти~Іізація балансу інтересів сторін цих відносин на підставі 

поєднання. з одного боку, державного. а з іншого - договірного 

методІВ регушовання. 

Особливо важливо наголосити на ·шаченні державного 

регулювання, коли йдеться про Т<ІІ\У стадію реалізації права на 

працю, як прийняпя на роботу громадян. Необхідною умовою 

формування нового правового механіз.му реалізації права на працю 
виступає вдосконалення регушовання порядку укпадення трудового 

договору. Наприкл:ад, на сьогодні вимоги про обов'язковість 

nроведення при прийняпі на роботу співбесід, різних конкурсів 
незалежно від їх доцільності й без урахування, специфіки 
майбутньоі роботи незрідка висуваються рі3ними підприємствами, 
фір~ІаМИ й організація.ми. Такі заходи видаються nравильними і 
nрийюпними для умов сучасної економіки України. Однак чинне 

·1аконодавство не дає нам відповіді на ·1апитання , що ж слід розуміти 

під прийняпям на роботу на підставі співбесіди чи конкурсу, яким є 

nорІщок їх проведення, які запитання повинні ставитися перед 

поступаючилш на роботу , яку конкурсну " hрограму мас пройти 
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бажаючий отримати роботу. Можна сювати. що ·1а своєю сутністю 

такі бесіди й конкурси становлять ніщо інше. як тестування. 

Слід 3всрнути увагу на те. що питання ;астосування 

тестування в процесі працевлаштування за усrастю посередницьких 

служб (державних і недержавних). а також при самостійному 

пошуку громадянами підходящоі роботи регламентовані 
міжнародно-правовими акта.\1и й актами Європейського Союзу, ·3а 

3разком яких будуються правові системи європейських країн. Так. 

3аборона дискримінації, у тому числі й у процесі проведення 

тестування при прийнятті на роботу. міститься в Конвенції МОП 

N2 111 "Про дискримінацію в галузі праці і зайнятості" (прийнята у 

1958 р.) [10, с. 117-120]. Обмеження 3астосуванюr психологічного 
тестування передбачає, зокрема, Рекомендація МОП N2 150 "Про 
розвиток людських ресурсів" (прийнята у 1975 р . ). Психологічне 

тестування в цьому разі може проводитися ті.1ьки у визначених 

законодавством випадках і за ншrвності на те лоди атестованого. 

Проблеми тестування ·;найшли своє відби:rтя і в актах 

Ради Європи . Так, Рекомендація N~ 87/25, прийнята Коl\Jітетом 

Міністрів Ради Європи, обмежує. на приклад. проведення тестування 

на СНІД і ВІЛ-інфещію. 
Багато хто з дослідників -зверталися до вдосконш1енюr 

юридичних гарантій, спрямованих на виклюс1ення необгру нтованих 

відмов у прийнятті на роботу. Стаття 22 КЗпП України містить 

загальну заборону таких відмов. однак. щоб вона .1іяла ефективно . 

необхідно конкретизувати, цю нориу права. Насампсред у цій статті 

доцільно навести вичерпний перелік випадків прямої 'Jаборони 

відмови у прийнятті на роботу, до якого мають бути вкл:юс1ені всі 

випадки такої заборони, встановлені 3аконощ1вством для окремих 

кінегорій громадян, які направляються на роботу в рачнок броні. 
До цього переліку повинні бути включені й lНШІ випадки, 

наприклад, при переводі на іншу роботу '3а домовленістю між 

керівниками підприємств, а також у раз і, коли підприємство 

зобов'язано надати колишню чи іншу роботу своєму колишньому 

працівникові після демобілізації з арl\·Іії, по '3ак.інченні роботи за 

виборною посадою та ін. 

Стаття 22 КЗпП України мусить враховувати й інтереси 

роботодавця при прийнятті на роботу. Тому її необхідно доповнити 

таким правилом: у прийнятті на роботу можна від~ювити в рюі 
відсутності виробничої необхідності чи недоцільності використання 

працівника на даному підприємстві ·1а певною роботою чи посадою . 
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І Іри цuому в стюті можна навести випадки, коли саме працівникові 

<:.rt i.1, ві .lмовляти у прийнятті на роботу. До них .~южна віднести: 

;І) відсутність вільних робочих місць чи вакантних · посад: 
6) відсутність у працівника фахової освпи. необхідної для 

виконання роботи чи ·зайняття посади: ь) невідповідність 

кваліфікацй працівника тим квапіфіющійню1 вимогам. що 

ставляться до роботи чи посади на даному підприємстві ; 

г) відсутність належного стану ·щоров'я. необхідного для виконання 

роботи tfИ обов'я:нсів за посадою на даному підпрИємстві: 
д) невідповідність працівника ~>юра.1ьним нкостнм. що вимагаються 

для виконання обов'язІсів за роботою 'Ш посадою на даному 

підприєчстві: е) при вирішенні питання про повторне прийняття на 

роботу осіб. раніше звільнених :з даного підприємства за винні дії. 

Ра·ю~І J тим у законі необхідно встановити строки розгляду 

ПJ)Qпо·шцій осіб про прийняття на роботу. а також передбачити 

правило. 'Jгідно з яким на ви:vюгу поступаючого на роботу 

роботодавець повинен викласти вщ~юву в прийнятті на роботу в 

ПИСЬJІJОВіЙ формі. 

Відповідно до ч.4 ст.24 КЗпП України трудовий договір 

вважається укладениNІ і тоді. коли наюІ'JУ чи ро·шорядження ще не 

було. але працівник фактично був допущений до роботи. 

Пленум Верховного Суду У країни в ро3 ' яс ненні від 

с; листопада 1992 р. "Про практиІ\)' р03гляду су дюш трудових 

спорів" у n. 7 розтлумачив це правило в такий спосіб: " ... Фактичний 
допуск до роботи вважається укладенням тр)•дового договору 

неза ,1ежно від того, чи було прийняття на роботу належним чином 

офорилене, якшо робота проводилась ·за ро:шорндженням чи 'J 

відошІ власника або уповноваженого ним органу". Із текс.:ту цього 

рт'яснення випливає, що. якшо навіть фактично трудовий договір 

було укладено, тобто сторони не тільюІ дійшли згоди за його 

основними умовами, але й фактично приступили до їх виконання, то 

договір варто вважати неіснуючиJІІ. оскільки працівник допущений 

до роботи бе'.І відома власника чи уповноваженого ним органу . 

1 3нникає запитання: ЧО111J' в цьому р<еі працівник повинен зазнавати 

невигідних nравових насліщсів? Тут nовинно йтися про 

відповідальність посадових осіб, юсі допустюти працівника до 

JНЮоти . не маю•ш на це спеціальних повноважень. 

Сьогодні вюю1ивого ·щаченюt набуває моІк.пивість 

ро\ютодавця реа.'Іі'Jувати своє право на підбір кадрів за діловими 

шн.лши . перевірити відnовідність працівника роботі, яка йому 
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доручається, що вимагає особливого уміння, спеціальних навичок і 

здібностей, відnовідних організаторських і моральних якостей. 

Оскільки ст. 26 КЗпП України передбачає встановлення 

випробування за угодою сторін. незго.rtа будь-якої сторони на 

включення в трудовий договір умови про випробувальний строк 

впливає не тільки на юридичну долю цієї умови. а й на можrrивість 

укладення самого трудового договору. Тому вважаємо за необхідне 

запроnонувати внести зміни в законодавство, що регулює пopя,Ll,OJ\ 

встановлення випробування при прийнятті на роботу. 

Норми, що регулюють порядок встановлення 

випробування при прийнятті на роботу, \·Іають бути більш 

гнучкими і передбачати: а) загальне правило про встановлення 

випробування при прийнятті на роботу за взаємною згодою сторін 

трудового договору: б) виняток із ~1агш1ьних правил, згідно ·1 якими 
випробування при прийнятті на роботу не велшовлюється для 

певних категорій працівників : в) виняток із загальних правил, 

відповідно до якого випробування при nрийнятті на роботу для 

окремих категорій працівників чи окремих видш робіт 

установлюється власником або уnовноважени ,\І ним органом: 

r) установити правило, згідно з яким строк випробування в межах, 

nередбачених законом, може встановлюватися сторонами і т.ін . 

Наприклад, немає необхідності при прийнятті на роботу 

встанов.rrювати випробування неповнол:ітнім. молодим працівникам 

і фахівцям , особам, демобілізованим з армії, або такиі\·і, що пройшли 
альтернативну службу тощо. Для особи, яка бажає повторно 

працевл:аштуватися на підприємство . '3 якого вона раніше була 

:3Вільнена за винні дії. власник або уnовноважений ним орган 

повинний мати право в ощюбічно~І\ порядку встановити її при 

прийомі на роботу виnробування. Це правило надає власникові або 

уповноваженому ним органу можливості бс3 остраху брати на 

роботу таких працівників , а длн останніх це буде стужити 

дисциплінуючим чинником. 

Проблема посилення юридичних гарантій ·3дійснення права 

громадянина на працю на стадії прийняття на роботу, ·юкрема. у 

встановленні чіткого порядку прийняття громадян на роботу. 

потребує на особливу увагу 3аконодс1вця серед інших питань 

удосконалення законодавства на базі Конституції УІ<раїни. 

Список ЛІтератури: 1. Бугров ЛЮ . . ПроблемьІ ~вободЬІ · Н трудовом праве . 
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УДК 349.2 А.М. Слюсар, канд. юpu(J. наук. доцент 

Національна юридична акадеJvtія України 

іллені Ярослава Л4уdрого, 111. Харків 

Трудовий колектив і його правовий стан 

в період розвитку ринкової економіки 

Не беручи до уваги тієї обставини, що Україна без малого 

десять років існує як незалежна , суверенна держава зі своїм 

правовим полем, наука трудового права й багато з правозастосовчих 

органів у денких питаннях трудового законодавства вимушені й досі 

керуватися окремими нормативними актами колишнього Союзу 

РСР. Подібного роду ситуацію не можна сприймати 'як нормальне 

явище, оскільки характер і рівень розвитку нинішніх суспільних 
вщносин докорінно відрізняється від соціалістичного укладу 

rосподарюванюІ й економіки колишнього Союзу, часу ж, 

необхідного для переорієнтації дії nравових норм в нових ринкових 

відносин npoйw,1o більш ніж достатньо. 

Яскравим прикладо~r такого роду невідповідності є 

нитання про поняття трудового колективу як суб'єкта трудового 

11рава та його ролі в системі суспільних відносин на сучасному етапі 

1\: розвитку . Основоположним нормативним актом 3 даного питання 
<" 'Закон Союзу РСР "Про трудові колективи та nідвищення їх ролі в 
\'Іtра влінні підприємствами, установами, організаціями" від 

17. 0() 1983 р. [1: 1983. - N2 25. -Ст. 382]. Окрім цього нормативного 
І ІІ( Г<І правовий стан трудового колективу визначено й такими 
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новими законодавчими актами. як :;акони України "Про колективні 

договори та угоди· · від 01.07.1993 р. [2 ; 1993. - N~ 34.- Ст. 3Gl] та 
·лро порядок вирішення колективних трудових спорів 

(конфліктів)'' від 03.03.1998 р. [2~ 1998. - N~ 34. - Ст. 227j. В 
останньому вже йдеться не про трудові колективи , а про найманих 

працівників як суб ' єктів колективного трудового спору. У цьому 

звя'зку треба відмітити, що базовиlІ·І щодо визначення правового 

статусу тру дового колективу є саме названий Закон Союзу РСР, 

який визначає трудовий колектив як об ' єднання всіх працівників, 

які -щійсюоють спільну діяльність на державно!\-!)', громадському 

підприємстві , в установі. організації, колгоспі та інших 

кооперативних організаціях. Незважаючи на те. що :щ своїм змістом 

це визначенюr трудового колективу бе:шадійно відстало від 

дійсності. '3астаріло. але й і:І правової точки ·;ору воно не витриJ\І)' Є 

ніякої критики. 

Метою цієї публікаціr є фрагментарне. тезисне 

дослідження правової природи самого поняття трудового колективу. 

його правосуб ' єктності , правового стану та інших рис, характерних 

для будь-т<ого суб ' єкта права , у тому числі і трудового . . Виюшкає 
суl\шів сама обставина , що трудовий колектив є суб'єктом права 

взагалі і трудового, зокрема . Адже він є суб'єктом трудового права 

лише тому , що існує конкретний вищевказаний нормативний акт, у 

якому згадується словосполучення "трудовий колектив". а більше, 

ніяких вагомих причин вважати останній суб ' єктом трудоЕого права 

на наш погляд, не існує. 

Важливо також зазначити . що окрім поняття суб ' єкта 

трудового права існує і суб'єкт трудових правовідносин. Основна 

відмінність між ними поляпtє в тому , що правовий стан суб'шта 

права пасивний і не залежить від його юриди•шо '3Начущих дій; і 

навпаки, для суб'єкта трудових правідносин характерна '3авжди його 

активна дія, оскільки без нього не1\!ОЖПиві самі прав.овідносини як 

таю. Наприклад, громадянин України бажає влаштуватися на 

роботу. таке право йому гарантовано Конституцією, 3 чого 

випливає, що саме згадування про це в Основному Законі Ісраїни 
підводить його до рангу суб ' єкта трудового права Aile чи 

скористується цим правом громадянин. чи стане він суб ' єктом 

трудових правовідносин. в основНОl\ІУ '3алежить від волевиявлення й 

активної дії з його боку. 

Таким чином, поняття трудового колективу як суб'єкта 

трудового права завжди першорядно щодо його поняття як суб ' єкта 
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nравовідносин і передує йому. Суб· єтет права є правовим 

фундаментом для якісно нового вюначення суб'єкта правідносин. 

Без такого підгрунтя не можуть існувати трудові правовідносини, а 

бе-з них втрачається сам сенс існування категорії ··суб'єкт права ". 

У теорії права існує поняття правосуб'єктності , яке 
включає право і дієздатність. Але перш ніж провести аналіз права і 

. !іПдатності трудового колективу, необхідно визначитися самим 

11оняттям останнього. Як уже говорилося , за союзним Законом , це 

об· єднання всіх працівників, які -щійснюють спільну діяльність. 
Необхідно відмітити, що цьому об ' єднанню передує безпосередньо 
виникнення особистих трудових правовідносин працівника з 

власником або уповноваженим ним органом і тільки після цього 

працівник автоматично поза своєю волею опиняється в колективі, 
що йменується «трудовим». Заслуговує уваги та обставина, що 

волевиявлення працівника спрямовано саме на виникнення 

особистих трудових правовідносин, укладення трудового договору, 
виконання обумовленої трудової фунrщії, але ні в якому разі не на 

·шенство в трудово~1у ко.тективі. Сам цей факт не дає працівникові 

nрава на отримання '.Іаробітної платні. Таке право і кореспондуючий 

обов· язок власника виникає тоді, коли працівник реально почав 
виконаннн належним чино~ І своїх трудових обов·язків, а те, що він 

ще й LІлен трудового ко.т1ективу, ніякого правового значення не має. 

Що стосується ведіння nрацівниками спільної діяльності, то слід 
наголосити , що предметом трудового договору є індивідульна, чітко 

визначена трудова функція кожного працівника. Це одна з основних 

відмінностей трудового договору від цивільно-правових угод, якою 

є договір про таку діяльність. 

Правоздатність трудового колективу- здатність не тільки 

бути носієм права, а ще й мати права й обов'язки. Питання про неї 

не викликає ускладнення, коли йдеться про фізичні та юридичні 

особи. Перші є правоздатними з моменту народженНя, другі ж -
ІІіеля державної реєстрації юридичної особи, тобто з моменту 

ІІІн.:сенюІ підприємтсва до державного реєстру. Якщо ж мова 

Іаходить про трудові колективи. то щодо визначення їх 

щтво·щатності виникають певні проб.11еми. 

На перший погляд, згаданий Закон СРСР надає трудовому 

t t) J ІСІ\тиву nевні повноваження ло управлінню підnриємствами 

( t ' І . 2. 3). однак 'Зовсім не визначає його правового статусу. Та й 
ІjЮlНІТИ це_ з нашої точки зору , практично неможпиво, бо трудність 

ІІІІ ' І )JІ 'Сl Є в тому, що трудовий колектив не є ні фізичною, ні 
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юридичною особою. Виходнчи 3 цього. необхідно ·~робити висновок. 

що поняття "трудовий коле1аив .. абсолютно не вписується не ті.1ьки 
в рамки чинного трудового 3аконодавства. а й у праві в·.\агалі. 

Яскравим приtшадом тому є ч.2 ст.20 uього Закону , шо 

визначає порядок проведення конференцій трудовото Ісолективу, 

згідно з шшм є мож.пивим представлення трудових І<Олективів 

фізичними особами - працівниками. Однак. тут же винидає 

неро3уміння: цей працівник фактично діє за доручення:v~ , а його 

можуть давати тільки фізичні та юридичні особи. Таким чином, ми 

маємо справу 3 невизначеного роду утворенюш. що уповноважує 

фізичну особу представляти свої інтереси. Така ді5t, '3 нашої точки 

зору, є жалюгідна 3 моменту її в~шнення, оскі.1ьrш в даному випадку 

присутня вада поручителя, який не є ні фі3ичною. ні юридичною 
особою. 

Із цієї ж причини трудовий колектив не 1\·Jає можливості 
Jвертатися до суДу за поновленням свого порушеного права. У 

цьому зв 'язку Закон СРСР ·л ро порядок вирішенЮІ колективних 

трудових спорів (конфліктів) .. від О \і І О . І 9Х9 р . [\: 19] та передбачав 
відмінну від пормку вирішеню1 індивідуальних трудових спорів 

позасудову процедуру врегулювання спорів. Така необхідність була 

викликана саме тією обставиною. що трудовий колектив. який за 

союзним законодавством є стороною колективного трудового 

спору. не був ні фізичною, ні юридичною особою. а отже. не мав 

можливості 'Jвернуrися до суду 'Іа захистом свого порушеного 

права , не будучи суб'єпом цивільного процесу. Чинний Закон 

України '"Про порядок вирішення колективних трудових спорів 

(конфлі1аів)'" не містить поюrтгн "трудовий колектив". що ше 

вбачається. є nравильним. Нині варто віддати пріоритет 

уДосконаленню регулювання в першу чергу особистих трудових 

правовідносин працівника з власником або уповноваженим НИ..'УІ 

органом, оскільки саме вони є основою нормальної виробничої 

діЯльності підприємства. 

Наступним не менш важливим питаию1м у визначенні 

юридичноГо статусу трудового колективу є його дієщатність . тобто 

3датність набувати права й нести обов 'язки. тобто бути суб· єктом 

правовідносин. Як уже вказувалося раніше , трудовий. колектив не є 

юридичною чи фізичною особою. а тому говорити про його 
Дієздатність , а тим більше про момент її виникнсніш. взагалі не 

вважаємо можливим, оскільки немає самого суб'єкта, про 
дієщатність якого йдеться. 
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Необхідно також пам· !Пати ще про один важливий 

сrшадник статусу суб ' єкта трудового права- деліктозДатність, тобто 

·щатність нести відповідальність ·1а невиконання або неналежне 

виконання своїх трудових обов·я·sків. Що стосується трудових 

колективів, то вона 'Зустрічається у випадках . коли між бригадою і 
власником або уповноваженим ним органом укладено договір про 

колективну (бригадну) матеріальну відповідальність. Однак ця 

нор1\Н1 закону ·3овсім не витри11-rує критики ·.s тієї ж причини, що 
бригада (колектив) не вправі від свого імені укладати договір із 

власником, тому що вона не оформлена належним чином як учасник 

nравовідносин. Це більш дореетна при -щійсненні правовідносин '.Іа 

договором підряду, урегульованих нормами цивільного 

·sаконодавтсва, та й то з певними :>астереженюrми шодо майнової, а 

не щперіальної відповідальності, а також невиконання забов'язань, 

а не трудових обов' язків. 

Аргументом, який підтверджує правильність останнього 

nоложення, є, з нашої точки зору, і та обставина, що при укладенні 

трудового договору. який має цілком особистий характер, кожний 

nрацівник повинен нести відnовідальність лише :1а невиконання або 

ttенале:жне виконання своєї , конкретно йому ви·шаченої трудової 

функції. У цивільно-правових же відносинах при доГоворі підряду 
11ідповідальність настуnає внаслідок невиконання або неналежного 

виконання зобов ·язань ·3а кінцевий ре:~ультат роботи. 

І3 вищевикпаденого належить ·3робити висновок , що 

наявність колеІ\тивноІ· відповідальності трудового колективу в 

трудовому праві прюводить до ро:ІМитrя поняття "трудова 

функція'·, сtітких меж індивідуальності трудового договору та його 

ототожнення в цивільно-правовим договором шдряду. Таке 

·1мішування галузей права неnрипустиме . 

Підбиваючи підсумок дослідження питання про 

правосуб ' єктність трудового колективу, необхідно визнати ту 
обставину , що поняття "трудовий колектив" взагалі не нале)кить до 

ІЮ 'Іряду правових, оскільки, як нам вбачається, останній не має і не 

~ r ожс мати правосуб'єктності. А рю так, то й вести мову про 

1 J1)довий колектив як суб· Єh'Т тру дового права також неможливо. 

Отже вважаємо за доцільне :>робити висновок, що в даний 

•t,ll ст;1новлення ринкової економіки в Україні трудові колективи є 

r \'( І'r · tmщи трудового права тільІш тому , що існує нормативний акт 

t 'шо·І~ ' РС Р - Закон "Про трудові колективи і підвищення їх ролі в 

'ІІ/1:111 Іі ІІні підприємствами. установюш. органі ·Іаціями", який. 
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зауважимо, має декларативний і популістський характер. За своєю ж 

правовою природою трудові колективи не являють собою суб'єктів 

трудового права. Враховуючи наведене, пропонуємо скасувати на 

території України дію вищезазначеного нормативного акта. 

Однак це зовсім не означає. що колективні інтереси 

найманих працівників не повинні захищатися ;.~аконодавце~І. 

Вимагає детальної розробки і законодавчого закріплення JІІеханіз:~І 

соціального партнерства, у якому особлива роль повинна бути 

відведена взаємовідносинам найманих працівників і профсоюзів. 

профсоюзів і власників або уповноважених ними органів, органів 

влади й управління тощо. 

Цілком інша ситуація складається. якщо ІНтереси 

найманих працівників підприємства представляє профсоюз. який є 

юридичною особою і пов'язаний відносинами членства ·1 кожним 

конкретним працівню<ом- членом профсоюзу. У цьому випадку не 

виникає ніяких принципових заперечень щодо його .1егітимності 

захищати своїх членів. Профсоюз є юридичною особою, а отже. 

здатний від і~·Іені працівника представляти його інтереси в суді, 

підписувати від імені ~шенів профсоюзу колективний договір із 

власником або уповноваженим ни~І органом. виступати стороною 

колективного трудового спору (конфлікту) , а також виконувати інші 

значущі дії. Це дозволить упорядкувати в першу чергу питання 

стосовно порядку вирішення колективних трудових конфліктів. 

оскільки чітко визначить їх сторони , а також внесе 'jРО3умілість до 

питань укладення, виконання, зміни та припиненю1 колективних 

договорів та угод. 

Список літератури: 1. Відомо~ті В~рховної Ради СРСР 2. Відомості Верховної Ради 
України. 

НадійитаоореrюкІ.fІЇО.f.ІJJ. ](JI)J р . 
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УДК 349.22 Гон•шрова Г.С., канд. юрид. наук, доцетп 

Національна юридична акаdемія України 

імені Ярослава Мудрого, .м. Харків 

Колективний договір 

у вищих навчальних закладах 

Освіта , - 3азначається в Законі України --про освіту", -
основа штелектуального, культурного. духовного.. соціального, 

економічного розвитку суспі.1:ьства й держави. Україна вИзнс\Є ії 
nріоритетною сферою ро·шитку суспільства. Вищі Шlвчальні 

·1аклади ·шбезпечують потреби сусшльства держави у 

ква.1іфіковани.\ фахівцЯ.\. конкуренто :щатних на світовому ринку 

nращ. Ця чста досягається завдяю1 кропіткій праці десятків тисяч 

rткладачів. навчально-допоміжного й обслуговуючого персонал-у: 

'3юшнодавство пред'яБJшє високі ви~юги до викладачів. Так, ст.54 
ІІа ·щ;шого Закону передбачає, що педагогічною діяльністю мож.J'ТЬ 

' Іайматися особи з високими моральними якостями. які мають 

nідповідну освіту, професійно-практичну підготовку . фізичний стан 

нких дозволяє виконувати службові обов'я.зки. Апе й ректор вузу 

rювинсн створювати викпадач<ІМ належні умови для 

високоnродуктивної праці , забезпечувати охорону праці, 

J \Отримуватися трудового законодавства , поліпшувати побутове 

пбслуговування студентів і працівників. здійснювати заходи щодо їх 

о·щоровлення [З: 1996. - N2 21. - Ст. 84] . 
Правовим актом . 3а доnо;vюгою якого ційснюється 

р~гу.1ювання умов праці у вищих навчальних ·3акладах. є 

rсолективний доГовір. Пункт 13 "Положення про державний вищий 
на в чальний 3Ю\Л<ід", затвердженого Постановою Кабінету Міністрів 
України від 5 вересня 1996 р. N2 1071 [13] , передбачає, що взаємні 

·юбов · я·3ання керівництва і профспіл:кового комітету чи іншого 
\' І tО вноваженого трудовим колективом органу працівників вищого 

" ' "''rа .'lЬного закладу в частині ·~абезпечення прав. безпечних умов 
rr p ; rrІi . виконання обов'язків регулюються колективним договором. 

ІІІІІ ро·1робляється й укладається відповідно до чинного 

І ,ІІ((1 ІЮJ\;! ВСТВа. 

Ук11адення колективного договору у вищих навчальних 

1.11 ,,, •r;rx не порушує принципу єдиноначальносТІ уnравтння. 

І r prrrr r rІІ\ несе відповідальність за виконання покладених завдань, 

І'' 11 •11 , 1:1111 фінансово-госnодарської діяльності, стан і збереження 



будівель та іншого майна, переданого навчальному закладу в 

користування й володіння. 

Але юаємовідносини між керІВництвом трудовим 

колективом мають будуватися на засадах соціального партнерства , 

тобто шляхом переговорів і консультацій, юаємної поваги та 

взаєморозуміння. На розгляді у Верховній Раді зш1ходяться проекти 
законів "Про соціальне партнерство" та "Про організації 

роботодавців", прийняття яких створить правову базу для реалізації 

принципів соціального партнерства . Суперечності між власником і 

найманими працівниками є і будуть -sавжди, але вони можуть 

вирішуватися шляхом узгодження позицій , ро-sв"юання 

конфліктних ситуацій, досягнення компромісів тощо. 

Колективний договір і є формою соціального партнерства 

[16, с. 412-417] . Відповідно до Закону ·лро колективні договори і 

угоди" від 1 липня 1993 р. ( З~ 1993. - N~ З(). - Ст. 3() І J та ст.11 КЗпП 
України колективний договІр уrоадається на підприємствах, 

установах, організаціях незалежно ВІ.J- фор\І власності й 

господарювання, які використовують найману праuю і мшоть права 

юридичної особи. У кожному навчальному ·3ак.ладі працюють 

наймані працівники, а тому й тут колективн і договори слід 

укладати. Якщо у виробничих колективах практика укладення таких 

договорів встановилася ще в 60-ті роки, то в навчальних закладах це 
відносно нова форма регулюванюr умов праці й оплати. Перші 

колдоговори з"явилися ще в 1990 р., а починаюсш з 1993 р. вони 

стали укладатися в більшості навчальних закпадах, ТОМ)' що 

виникла для цього правова база. За цей період накопичено певний 

досвід, який свідчить про те, що колдоговір відіграє · значну роль у 

поліпшенні умов праці, оздоровленні працівників, дотриманні 

законодавства про оплату праці. Завдяки йому працівники 

отримують пільги: додаткові вихідні дні, додаткові відпустки із 

3береженням заробітної плати, грошові виплати тощо. 
Але в деяких трудових колективах До укладаню1 

колдоговору працівники ставляться байдуже, дивлячись на це, як на 

:шйвий кпопіт і помилково вважаючи, що цей документ має 

формальний характер і нічого не дасть [4]. Деякі керівники і 

профспілкові лідери ще продовжують дискусію про те. чи повинні 

вони укладати колдоговір, чи це є їх правом , '301срема, у бюджетні й 

сфері? 

У ст.17 Закону "Про підприємства в Україні" , чітко 

передбачено, що колективний договір повинен ук:-rадатися на вс1 х 
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підприємствах. які використовують найману працю, між власником. 

або уповноваженим ним органом і трудовим колективом або 

уповноваженим ним органом і не може суперечити чинному 

законодавству. Отже, слід виходити з того, що й у вищих 

навчальних заrшадах його укладення є обов'язковим. Без 

колективного договору в сучасних умовах не можна обійтись. бо 

лише в ньому можна вирішити питання про оплату праці, 

встановлення скороченого тюкня, гнучких ре)кнмів робочого часу, 

надання додаткових відпусток та інших nільг [3: 1991 . - N2 24.­
Ст. 272]. 

Але як бути, якщо жодна зі сторін не проявляє ініціативи 

щодо укладення колективного договору? Фахівці з питань 

соціального партнерства й колективних угод Міністерства праці і 

соціальної політики та Федераціі" профспілок України дали таку 

відповідь на це запитання: ·-якщо ініціативу щоДо проведення 
nереговорів і укл:адення колективного договору не проявив орган, 

нкий представляє інтереси трудового колективу , її має проявити 

інша сторона , тобто власник або уповноважений ним орган (особа)" 

11 . с. 5]. Цим р03'ясненням і слід керуватися. 

Необхідність уrшадення колдоговорів у навчальних 

'!акладах є виправданою, тому що у багатьох із .них сrуденти 

швчаються на платній основі ·ш рахунок фізичних або юридичних 

осіб. Вищі навчальні заклади отримують позабюджетні кошти 

також за рахунок виконання за замовленням науково-дослідних 

робіт та надання інших платних послуг. Частина цих коштів 

t: nрямовується і на соціальні потреби в порядку, визначеному 

1\()ЛДОГОВОІJОМ. 

Наприкпад, 

передбачено, що 1 
у багатьох колективних договорах 

вересня надається додатковий оплачуваний 

ш1хідний день тим працівникам, діти яких ідуть у перший клас 
( !!аціональна юридична академія України, Національна 

фармацевтична академія України, Київський національний 

\' ІІівсрситет). А в деяких колективних договорах ця пільга 

щ' І ' : ІІювлена і для дідусів та бабусь, онуки яких ідуть у перший кла~. 
<)Іже. ·щвдяки такому договору вся сім'я може святкувати 1 вересня. 
\' договорі можна передбачити надю-Іня матеріальної допомоги 

, І\ ІІірантам і докторантам. успішно працюючим над дисертаціями, 

І І. ІІ :1 ro ітни~І сім'ям. ветеранам Великої Вітчюняної війни та 

1 н н: р:tн;щ військової служби. 
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У колективно11rу договорі можна враховувати побажання 
багатодітних матерів і батьків nри скпаданні ршкпаду '3аюггь. 
планувати проведенюІ .1екцій. семі на рів то шо в 1ручний дпя них 

час. Цю пільгу можна передбачити також і для одиноких матерів та 

працюючих жінок, які мають дітей віJ\О~і до трьох р01сів. 

У колдоговорі Київського національного університету 

передбачено , що вагітним жінкам. починаюсІн 'J п'ятого місяця 

вагітності , встановшоється 4-годинний робочий день, а для :ж.інок. 
які мають дітей доппсільного та шкільного віку ·Ja погодженням і·3 

Ісерівництвом факультету (nідрозділу) скорочується тривалість 
робочого часу на одну годину зі 36ереженням зарплати (бе3 зміни 
графіку роботи підрозділу). 

У колективному договорі Хар1сівського державного 

університе-rу передбачено створення фонду соціального захисту 

працівншсів. який є невід'ємною частиною цього договору. Кошти 
фонду витрачаютЬся на надання матеріа:тьної допочоrи. :заохоченюr 
nрацівиюсів у зв' язку з ювілейниш1 дата!\Ш , виnлату одноразової 

доnомоги nри виході на пенсію та на інші цілі. 

У деяких колдоговорах ~Ііститься 3аборона '3вільнення 

працюючих жінок, які виховують не менше 3-х дітей у будь-якому 

віці '3а підставами. передбаченими статтями 40 і 41 КЗпП України. 
Деякі колективні договори містять 3апис, що nільги 

можуть бути реалізовані при наявності коштІВ (колдоговір 

Харківського націоналного аерокосмічного університету (ХАУ) 
п.4.1). На наш погляд, це положення оід вважати неправильним, бо 

такий ·3апис дезорієнтує колеь.1ив . а договір втрачає свою nравову 

основу, мобілізуюче зю:1ченюr [9]. 
Важливу роль відіграє колективний договір у регулюванні 

оnлати праці. У ст. 19 Закону "Про підприємства в Україні' ' 

nередбачено , що власник або уnовноважений ним орган встановлює 

фонд оплати праці на умовах, вюначених колективним договором 

(угодою). Вітчизюша і світова практика знає декілька методів 

формувания фонду оnлати праці [6]. Найnоширенішим є метод 
прямого рахунку, коли сума коштів на оплату праці визначається з 

урt~хуваниям . тарифних умов (діючих ставок, рощінок. окладів і 

ро3мірів доплат, надбавок, премій). Сторони на етапі ІСОнсультацій і 

переговорів вибирають метод і закріплюють його в договорі. 

Згідно і3 3аконощшством про оплату роботи працівників 

вищих навчальних 3акл:адів лрибира.'ІЬНИЦЯІІ'І туа.ттетів, встановлено 
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доплату в ро:щірі у 10% від їхнього окладу, а 3а· колективним 

договором u:ю надбавку можна '3більшити. _ 
Вдало скпадений колективний договір може сnрияти 

'Іапобіганню виникнення колективних трудових сnорів і страйків. 

Хвиля страй1dв , що прокотилася в Україні упродовж 1990-1998 рр .. 
'Іавдала і державі, і працівникам навчальних '3аІ<ладів значних 

матеріальних ·~битків. Ось чому приєднується до думки тих учених. 

md вважають. що практика укладання колдоговорів потребує 
вдосконалення [17 . с. 117] . 

У вищих навчальних закпадах постає безліч питань, 

nов "язаних І З наданням основних щорічних та додаткових 

ІІідпусток Законодавство. враховуючи емоцшно-розумове 
навантаження викладачів, установлює скорочений робочий день і 

нодовжену відпустку -до 56 календарних днів. 

Згідно '3і ст . lО Закону України .. Про відnустки" керівним, 
недагогічним , науковим, науково-педагогічним працівникам, 

спеціалістаи закпадів освіти щорічні відпустки повної тривалості в 
ІІСрший та наступні робочі роки надаються в період Літніх канікул 
незалежно від часу прийняття їх на роботу. Але інколи виникає 

необхідність наданю1 відпусток 'JюначениNІ категоріям в інший 

нсріод - протнгом навчального року. Згаданий .Закон ніяких 
відхилень від цього правила не допускає. Але в Постанові Кабінету 

Міністрів України від 14.04.97 р. N~ 346, якою затверджено 
" ГІорядок надання шорІчної вщпустки тривалістю до 56 
І<алендарних днів керівним. педагогічним , науково-педагогічним 

працівникам освіти та науковим працівникам"" передбачена у разі 

ІІсобхідності санаторно-курортного лікуванЮІ шорічна основна 
uідпустщ1 або ж її частина може надаватися протягом навчального 

року . якщо це обумовлено колективним договором [12]. Але, на наш 

Іюгляд, у колективному договорі можна передбачити й інші випадки 

надання відпусток протягом навчального року, а не лише в разі 

необхідності санаторно-курортного лікування. Звичайно, ці 

обставини мають бути вию1тковими. Законодавство про праu:ю не 

\ tі стить '3аборон і перешкод вирішувати питанЮІ про можливість 

надання шорічної відпустки особам професорсько-викладацького 

<.:І<ладу протягом навчального року, а не в період канікул за умови 

' !:\безпечення їх роботою в канікулярний період. У працівника 

~южуть скластися так обставини, що йому треба надати відпустку 

не в період літніх канікул. Вважаємо. що сторони моЖуть включати 
' \О колективного договору й таке положенЮІ. 
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Відповідно до ст. 19 цього ж Закону жінці, яка працює і 

має двох чи більше дітей віком до п"ятнадцяти років або дитину­

інваліда, за й бажанням щорічно надається додаткова оплачувана 

відпустка триваліст19 5 календарних днів без урахування вихідних. 
Загальна відпустка в такому pa·Ji в педагогічноГо працівника 
складатние 61 календарний день (5() + 5). У закладах освіти інколи 
допускають помилку й обмежують ·1агальну тривалість відпустки 59 
календарними днями, посилаючись на ст. lO Затzону. ян:а передбачає. 
що загальна тривалість шорічни.\ (основної та додаткових) 

відпусток не може перевищувати 59 календарних днів, а для 

працівників , 'Jайюгrих на піюсмних гірничих роботах , 69 
календарних днів. Але ж ця стаття має на увюі загальну тривалість 

трудових відпусток, . а відпусТІ((1 тривалістю 5 календарних днів є 

соціальною, тому вона надаєтьсн понад щорічної відпустки. 

Закон не передбачає порісдок користування щєю 

соціальною відп)rспюю, не вирішує литаню1 про можr:Іивість її 

компенсації, а тому порушені питання можна вирішувати в 

колективному договорі. Можна передбачити, що за бажанюrм жінки 

ця відпустка надається пра.цюючим жінкам одночасно '3і щорічною 

основною відпусткою або в інший ·3ручний для неї час. У рік 
досягнеиюІ дитиною п"ятнадцятирічного віку ·ІазнасІсна відпусп"1 

надає:ться незалежно від того, коли саме дитині ·виповнюється 

п"ятнадцлть років- до настання строку щорічної відnустки чи після 

нього, і за який робочий рік вона надається. Вважаємо також, що в 

колективному договорі можна передбачити за бажанням жінки 

виплату грошової компенсації в рюі невикористанюr додаткової 

відпустки . 

У ст. 5 Закону Російської Федерації ·лро освіту" 
передбачено, що педагогічні працівники через КО)Ю!і 10 років 

бе'3перервної викладацької роботи мають право на тривалу 

відпустку до одного року, порядок та умови надання якої 

визначаються засновником і (або) статутоJ\І освітньої установи [10] . 
У Законі України ·Лро освіту" такого положення немає. Але 

законодавство України не містить ніяких заборон вирішувати це 

питання в колективних договорах за рал)'НОК прибутку без внесення 

3мін до вищезгаданих законів. 
І . О. Лосиця. висловила думку про те, що нормативні 

положення, до яких належить і положення про додаткові відпустки. 
розроблюються "в межах наданих сторонам прав' ' [8, с. 78]. З такою 
думкою вююсо погодитися. У колективному договорі можна 
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встановлювати додаткові пільги й переваги працюючим на підставі 

ст . 9 КЗпП України, не чекаючи, коли дозволить це зробити 

нормативний акт, прийнятий у централізованому порядку. 

Мініс;терство праці та соціальної поліJ:ики України 

ІІаказом NQ 7 від 10.10.97 р. із змінами від 05.02.98 р . затвердило 

Рекомендації щодо порядку надання працівникам з lІенормованим 

робочим днем щорічної додаткової відпустки за особливий характер 

праці [13]. У них передбачено . шо ненормований робочий день на 

11ідприємствах. в установах . органі·Іаціях незалежно від форми 

ІІЛасності може застосовуватися для керівників. спещашспв 1 

11рацівників, а саме для: а) осіб. праця яких не піддає.ться точному 

обліку в часі: б) осіб. робочий '[(JC яких за характером nраці 

110діляється на частини невизначеної тривалості (сільське 

І 'Осподарство): в) осіб . які розподіляють час для роботи на свій 

розсуд. 

Міністерства та інші центральні органи виконавчої влади 

ІіІ погодженням із відповідними галузевими профсnілками наводять 

орієнтовані пере.'lіки робіт. професій 1 посад nрацівників із 

ІІСнормованим робочим днем. Їх конкретний список визначається 
1 tНІекгивним договором. Згідно з наказом Мініс1ерства освіти 
У країни за погодженням із ЦК профспілки працівників освіти й 

Іtауки 11.03.1999 р. затверджено Орієнтований перелік посад 

нрацівників з ненорl\юваним робочим днем системи. Міністерства 

оt:віти і науки України. яким може надаватись додаткова відпустка 

ІІІ\, в якому передбачено широке коло посадовців·, яким можна 

нtтановлювати ненормований робочий день: керівники установ, їх 

,,,ступники, помічники. керівники структурних підрощілів, головні. 

11ровідні та старші спеціалісти. юрисконсульти. бібліотекарі, 

І:ІRідувачі канцелярії, касири. табельники, агенти-експедитори, 

Ірукарки тощо. У колективному договорі вищого нав'-Іального 

ІІІІ<ладу можна визначити конкретний перелік посад 

l ІІt.:ціальностей nрацівників, яким слід встановлювати 
щ: 11ормований робочий день 1 надавати додаткову відпустку 

1 р11вал і стю до 7 календарних днів. Цей перелік не повинен містити 
ІІІІІ\JІ<Ідсlчів. тому що в них робочий день є нормованим , а тому 

ІІЩІІ,УСтка їм надається до 56 календарних днів і вона не може бути 

1 ІІ ' ІІ>І uена на 7 календарних днів. 
Колективний договір відіграє значну роль у визначенні 

ІІ.ІІІ' І ального навантаження науково-педагогічних пріщівників. Для 

ІІ ІІІІ І І:t / (а•Іів вищих навча:1ьних закладів ІІІ і IV рівнів акредитації у 
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зв'язку з nідвищеною розумово-емоційною діяльніспо встановлено 

скорочений робочий день (у середньому б год.). Тривалість 

робочого часу викладачів на шшчальний рік визначається з 
урахуванням відпускних, вихідних і святкових днів . 

Згідно з "Положенням про організацію навчального 

процесу у вищих навчальних закладах" , затвердженим Наю!3ом 

Міністерства освіти України від 2 червня 1993 р. N2 161, вищий 
навчальний заклад самостійно на кожний навчальний рік визначає 

мінімальний і максимальний обов' яз кові обсяги педагогічного 

навантаженют в порядку, визначеноl\ІУ його Статутом і колективним 

договором [, 4, с. 34, 35]. Правові акти України . відійшли від 

нормативного врегулювання мінімального і максимального обсягів 
навчального навантаження, як було в колишньо·му СРСР (не менше 

400 і не більше І ООО год. ) . 

Кожний вищий навчальний заклад ІІІ та IV рівнів 

акредитації сам визначає цей обсяг з урахуванням виконання 

викладачем інших обов' язків (методичних , наукових. 

організаційних). Ураховується також і те. чи навчальна дисципліна 

лише запроваджується і потребує від викладача зш1чних затрат часу 

на розробку нового курсу лекцій і відповідного методичного 

забезпечення, чи курс лекцій читається вже давно. 
Які ж питання вирішуються у колективному договорі 

вищого навчального закладу? Нормативні акти не обмежують 

повноваження сторін щодо цього. Так у договорі можна 

встановити, що обсяг навантаження визначає кафедра, том:у що вона 

є основним навчально-науковим структурним підрозділом закладу . 

вона nровадить навчальну, методичну й науково-дослідницьку 

діяльність з однієї чи кількох споріднених дисципюн. Рішення 

кафедри стосовно педагогічного навантаження затверджується 

проректором з навчальної роботи чи ректором , або може бути 
обговорено на засіданні вченої ради. Можна також передбачити в 
договорі, що виконання педагогічного навантаження понад верхюо 

межу дозволяється тільки nри згоді викладача і за умqви додаткової 

оплати. 

У Законі РФ "Про освіту" зазначено. що ·максимальний 

обсяг педагогічного навантаження визначається типовими 

положеннями про відповідні види освітніх закладів. 

З метою підвищення рівня соціального захисту 

викладацького складу вважаємо за необхідне в положенні "Про 

державний вищий навчальний заклад" встановити верхюо межу 
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навчального навантаження . Інші ж питання можна бvіе виріІ.L.'Увати 
в колективних договорах. 

Коле1.'1'ивний договір не повинен погіршувати }'\ІОВИ праці 

порівняно з чинним законодавством , а лише покращувати . Таке 

положення відО\Ю в :vrі){<Народній практиці під назвою принципу іп 

.favorem. Але в останнє десятиліття, як зазначає !.Кисельов, у зв'язку 

з поси:rенням економічних труднощів він піддається критиці як 

негативний чинник що перешкоджає гнучкості правового 

регулювання праці, адекватному відображенню реалій і потреб 

ринкової економіки [ 6, с. 19]. У деяких зарубіжних країнах 
·~ · явилася тенденція часткової відмови від цього положення і 

допущення в певних межах принципу in peius, тобто погіршення 
становища працівника порівняно із за конодавством. У '3<1Конодавстві 

України теж останнім часом спостерігається подібна J;енденр:ія. 

Колективний договір nередбачає, наприюrад, вип.1ату 3арп.гщти 

натурою тощо. 

Колективних договорів вищих. навчальних закладjв ця 

тенденція nоки ще не торкнулась , і nри їх укладанні· дотримується 

принцип in(m'OІ'em. 

Порядок укладення колективного договору, як уже 

'ІЮначалося, встановлено Законом України ·:Про колективні 

лоrоворн і угоди" і cт.ll кзпn. Договір укладається між ректором, з 

одного боку, і профспілковим комітетом або іншим уповноваженим 

грудоВИNJ колектиВОJ\І органом. При визначенні його '3місту слід 

обов· язково враховувати по.1оження регіональної, галузевої і 

І'снеральної угоди, укладеної б вересня 1999 р. між Кабінетом 

Міністрів 1 конфедерацією роботодавців та nрофспілковими 

б" єднаннями України на 1999-2000 роки [5] . 
За загальним право.м у вищих навчальних закладах діють 

11рофспілкові комітети: у деяких з них створено декілька 

1 1 рофспілок. Усі вони відповідно до ст. Зб Конституції України є 

рівними. Згідно 3і ст.4 Закону "Про колективні договори і угоди" і 
\.. 1'.37 Закону ·'Про професійні спілки , їх права та гарантії 

(інльності", прийнятого Верховною Радою України 15 вересня 

11!\19 р. [ 15], якщо в навчальному закладі створено декілька 

нрофсnію<ових організацій, представництво колективних інтересів 

нр;щівників щодо укладення колективного договору· здійснюється 

11( 1' ('днаниl\'1 представницьким органом, як.ий утворюється 

11рофспілковими організаціями за ініціативою будь-якої профспілки 

11.1 11ропорційни,· засадах . У цьому разі кoJІrna профспілка має 
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визначитися щодо своїх конкретних зобов'язань за колективним 

договором і відповідальності за їх невиконання. Профспілка. що 

відмовилася від участі в цьому органі , позбавЛяється права 
виславшовати інтереси найманих працівників при підписанні 

колективного договору (угоди). 

У сі профспілки, які є у вищоNrу навчальному зак.:таді. 

мають бути заінтересованими у створенні спільного 

представницького органу і брати участь у ньому. ·Jавдяк:и чому 

будуть враховані інтереси різних груп найманих працівників. Така 

співnраця сприятиме усуненню протистояння мІж різними 

профспілками. Переможе той, хто об'єднає біл:ьшість працюючих . 

Практика інколи свідчить про те, що, як тільки на підприє;нстві 

утворюється нова профспілка, між традиційними (старими) і 

альтернативною (новою) організаціями, виникає конфліктна 

ситуація, яка не приносить користі всім праuівникам. 

Деякі традиuійні профспілки не виявляють бажання 
співnрацювати з новими, альтернативними nрофспілками на 

засадах солідарності на тій підставі, що останні є малочисельними. 

Такі дії профспілок неправомірні. У деяких колективних договорах 

зазначається, що ректор визнає якусь одну профспілку і готовий з 

нею співпрацювати. Ректор не вправі надавати перевагу одній 

профспілці й ігнорувати іншу. Ось тому створення спі.тьного 

представницького органу є єдино nравильною дією. яка забезпечить 

участь усіх профспілок в укладенні колективного договору. 

Ми навели лише декілька прикладів. які свідчать про 

значні можливості колективного договору в поліпшенні умов праці 

й оплати nрацівників , і їх якнайширше слід використовувати. У 

вищих закладах освіти порівняно '3 Іншими установами, 

організаціями, заклада~и працюють рі·ші '3а професійною о3ш1кою 

особи, які мають різні інтереси. Професори. доценти, асистенти, 

лаборанти, науковці, інженери, економісти. слюсарі, електрики, 

прибиральниці та інші nрацівники виконують рі 3ні трудові функції, 

але всі вони сnрямовані на виконання головного завдання 

навчального закладу - підготовку висококваліфікованих фахівців 

для потреб рі3них галу3ей економіки. А peicrop ЯІ< керівник такого 

закладу за доnомогою колективного договору 3обов' язаний 

гармонізувати інтереси науково-nедагогічних виробничих 

колективів. 

Список літератури: l. Андрющенко Е., ГроишлІІІ Г. КоЛО ІІ І А. та ІН. Сут:. 

колективного договору. Відповіді на :.аnитання, що виникають при ·jасто~:уfІ.анні 
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НаrШишщ По реі!аюtії 114.01. 20()1 р. 

О. Т. Барабаш, канд. юpu(J. наvк. професор 

Національна юридична акадеJvІія України 

iJvteнi Ярослава А4удрого, Jvt. Харків 

Правові проблеми праці підлітків в Україні 

Велюсі :~міни в структурі української економіки, перехід її 

щ широкого використання різних форм власності, ринкових 

щ· • <щі в господарювання, внутрішня й зовнішня конкуренція, 

ІІІІІ JІнкали тата явища . як закритгя і :~упинку великої кількості 
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підприємств, зменшення внутрішнього валового продукту, доходу в 
Державний бюджет, масове безроб іття. ·знюкення заробітної п.1ати . 
життєвого рівня переважної більшості населення та їх сімей і 

3агострення суспі.1ьних відносин. Це призвело до скрутного 

становища не тільки дорослих, а й пjдлітків, багато 3 яю1х були 
ЗІІ•rушені кинути навчання і йти здобувати кошти як Для себе. так і 
дmr своєї сім'ї, щоб якось вюкити у цей нелегкий період. 

Державна статистика не оперує статистичними данш.ш 
щодо динаміки використання дитячої праці ІЗ недержавних секторах 

еконо~·rіки, домашніх і сільських господарствах. але _констатує той 

факт, що за останнє десятирі'-rчн пращеючих підлітків зросло в 
країні в десятки разів [4, с. 3]. Особливо широко використовується 
праця підлітків у "тіньовій'' економіці , де '3Н<1чного поширення 
набуває використання. а точніше нелегальна експлу<:пація дітей. Їх 
використовуwть на перенесенні всі.l.Яких вантаж:ів, на підсобних 

роботах у будівництві , нелегальних майстернях . наіt\шчками в 
багатіїв. дОІЮ\Ю3і батьк<Н·І у торгівлі , на се·Jонних і всі.1.яких 
тимчасовю~ роботах. нитті приватних авто~юбілів, догляду за 

дітьми, , на а.,юральних роботах тощо, шо прюводить до зростання 
травматизІІ,rу , різних захворювань . особ.1иво інфекційних 

венеричних. Життя свідчить. що багато підлітків часом працюють 

не тільт<И на важких, небезпечних роботах , у нічній час. без 

урахування вимог трудового '3аконодавств(1_ без ук.падення 

трудового договору, а й без соціального страхування, а й що немало 

важливо - без вІоnочення строку їх роботи до трудового стажу. 

Чимало їх nросто жебракує. їздить по метро Т('І З<1.lізницях , )J<Иве на 
горищах і в підвалах, учиняє правопорушення й 3лосrини [l). 

Це не означає, що в країнах_ де має місце перехідна 
економіка чи її елементи (а Україна са~-Іе 3араз належить до них), 

краще йде справа з використання~! праuі підлітків. Статистика, яку 

систематично веде Мі:жнародна організація праці (МОП) ло обліку 
й науковому аналі3у даних дитячої праці. свідчить, шо подібна 

ситуація має поширений характер. охоплюючи вікові групи І 0-14 
років . Підраховано, що в 1995 р . ті:rьІ<И в щй . вtковш груш 

пращовали понад 73 млн. підлітків (І 3.2%), хоча незрідка пращають 
діти й молодше 10 років . Найбільше їх в А3ії- понад 13'%, в Африці 
- 26,3%, в Латинській Америці- понад 9,8%. Дитяча праця існує не 
тільІ<И в регіонах, що розвиваються, а й у розвинених 

індустріальних країнах. [2 , с. 52. 53). Так. у Південній Європі 

3авжди досить багато підлітків пращовали на сезонних роботах або 
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у ву.1ичній торгівлі, ш< відмічалося в доповіді МОП на черговій сесіі 

Міжнародної конференції праці 4-20 червня l 9% р. 
Супєва збільшення масштабів дитячої праці в 

Центральній і Східній Європі має \Іісце у зв'язку з переходом від 

централі :юваної, планової економіки до ринкової . МОП відмічає, 
що це у свій час мало JІ-Іісце й у Спо.ттучених Штатах fuVІерики, де 

швидке поширення сектора посп}'Г і пошуки більш гнучкої робочої 

сили призвели до швидкого поширення зайнятості з неповним 

робочим днем і використанням ринку дитячої праці. 

Висновок МОП щодо дитячої праці категоричний: дитяча 

11раця несумісна з демократією і соціальною справедливістю. Але 

·шходи. які вживають для боротьби з нею, не відповідають 

~rасштабам і серйозності проблеми. Більшість урядів вважають, що 
гаке становище розв'яжеться само собою. внасЛІдок вир1шення 

економічних проблем або прийняпя відповідного законодавства. 

Але практика говорить про те. що бе3 спеціальних заходів держави 
цю проблему вирішити важко . 

У нашій державі теж приймаються спеціальні закони 

щодо соціального становлення й ртвитку молоді. про що свідчить 

11останова Верховної Ради --про внесення змін до Закону України 

·· про сприяння соціальному становленню та ро:шитку молоді в 

Україні.. [7 j. У цьому Законі вюначаються ·шгальні засади 

створення організаційних, соціально-економічних, політико-

ГІравових у~tов соціального становлення й розвитку молодих 

r ромадян України в інтересах особистості , суспільства й держави та 

основні напрнмки реалізації цієї політики. Закон "молоддю··, 

· ~юлодими громадянами" вважає громадян України віком від 14 до 
28 років, неповнолітніх - громадян віком до 18 років, а соціальне 
становлення молоді - процесом рі:шобічного залучеnня молоді до 
жипєдіяльності суспільства як системи, сприйняття її як складника 

останньої . 

І з щєю метою Закон передбачає створення . нюки 
сприятливих умов : надання першого робочого місця після 

' ІІІ КіН'Іення будь-якого навчального закпаду або припинення 

н :1вчання в ньому. '3авершенюІ професійної шдготовки й 

ІІ Срепідготовки та в інших випадках: створення молодіжних центрів 

r1раці - спеціальних державних установ з метою вирішення питань 

нр:щсвлаштуванюІ молоді: 3абезпечення зайнятості молодих шодей 

у вільний від на вLшння і роботи час: сприяння ро'шитку молодіжних 

ІІІІІtІ<Ітив \' трудовій сфері: перепідготовка або підвищеню1 
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кваліфікації ~юл.оді~ напагодженюІ роботи соціальних служб .:J-ЛЯ 
мо.rюді. які мають ·3а мету надавати соціальних послуг та соціа:1ьної 

'1-tатеріальної допо~юги молодим . 

Дю1 реалі:Іації nерелічених '1аходів Законом передба•ІеІ-ІО 
створення систе~ш сощальних служб. ша нестюt\'ТЬ 

відповіда.1Ьність за виконання всіх :-юлодіжню: та дитячих програ .\!. 
за використання виділених на ре<Jлізацію цільових коштів. 

Важливим є також nриnис Закону про обов ' нзок органів 
викона вчої влади. органів ~rісцевого самоврJщування виді.1Яти квоти 

робочих місць для працевлаштування молоді на підприємствах із 

'33ГJЮЗою стяrнснюІ штрафу 3 тих nідприємств. 5Ікі не додержуються 

встановленої квоти. Ці штрафи спрямовуються виюпочно на 

створення додаткових робочих місць для ~юлоді1х людей. їх 
nрофесійну nідготовІ<у й перепідготовку. Передбачаються також 
різні пільги шодо прибуткоJюго податку для студентів та учнів, які 
працюють у СКіІ<Щі студентських та учнівських трудових ·1агонів, на 

підприємствах . Молодіжні центри праці, що діють _відповідно до 
Типового положення, а також гро~Іадські ~юлодіжні органі'3ації 
(агентства, біржі. бюро та ін.) сприяють працев.1аштуванню ~ю.rюд і . 

\'тому числі учнів. надають послуги . nов'я ·3ані ·1 профорієнтацією 

та підготовкою до роботи ·.~а новою nрофесією 
Законом передбачені й інші гарантії . у тому числі 

створення молодіжних бізнес-центрів. бізнес- інкубаторів для 

реалі'3ації програм підготовJш молоді до підприємницької 
діяльності. надання інформаційни.\ та консультативних послуг. 
довгострокового кредитування. nри:-1іщень. страхування 

комерційного ризику та інших 3аходів :v~атеріального ·3абе3печеннн. 

Але треба погодити сл ·1 висновІ<о:-·І В. Смо.1енської '3 

КиївсьІюrо філіалу Українського НауІшво-досліднJщького інституту 
праці, що проблема дитячої праці Ііе може бути розв' язана одразу. 

Це один з багатьох аспектів бідності країни. недостатнього 
економічного й культурного р03виткv. Треба створювати і 
3міцнювати інституційні механізми в рамках державного апарату 

[10. с. 29]. Одного лише декларування 3аходів щодо поліпшення 
становища дітей-сиріт і дітей. які залишились без піклування 

батьків, без відповідних інституційн:их мехаиі·щ..ів у рашшх 

державного аnарату досягти досить важко (9~ ()]. При цьому справа 
не тільки в тому, щоб надати підліткові можливості nрацювати, а й 

у більш широких :Іаходах. таких Ш\ боротьба ·3 бе·3робіттям, 

бідністю. надання можливості для продовження навчанюr. 



скороLtення юагапі дитячої праці. координа ція дій міністерств nраці . 
соціального ·шбе'3печення, охорони ·.цоров ·я та іншИх, боротьба ·1 

нелегальни~І використанням пр;щj л.і .JліпJв взагалі. Справа також і 

в тому. щоб ·шбезпечити розвиток бе:н<оштовного професійного 

навчання у ·1акп:адах сnеuіа.1ьної освпи. пристосованих для 

підлітків. у тому чиспі й на виробництві . відтворення шкільних 

навчальних комбінатів, прибуткови.х господарств, переведення 

системи забезпеLІення 'Зайнятості населення у відповідність до 

профілактичної роботи серед підлітків. поширення досвіду деаких 

регіонів по організації та функціонуванню молодіжних бірж праці. 

контроль ·.1а виконанням nраці підлітків '3 боку сnеціалізованих 

віді,1ів центральної та регіональних інспекцій праці. підвищення 

відnовідальності роботодавців за порушення 3аконодавства про 

нс.1епІльне наймання й використання дитячої праці. Усе ue 
110трібно , щоб забезпечити ~Іайбутній розвиток України та їі 

щоровоrо населення з належною освітою та . nрофесійною 
1\Rаліфікацією. · 

Однак усе ж таки основню·І 'Заходом :~Іає стати надаюш 

ІІілліткам на період перехідної економіки в країні можливості 

~Іатсріально забезпечити матеріальне становище своєІ:Q працею і тим 

t:ам им одержати належну освіту . Такий вихід передбачає 

Міжнародна органі3ація праці у nрийнятій нею Конвенції .N2l З8 від 

І• червня !973 р. ·лро мінімальний вік для прийняття на роботу" . У 

нііі від.\rічається. шо член Органі'3ації. чю1 економіка недостатньо 

рtІ'І Винена. може після консультації і·І ·1ацікав,1еними органі3аці.ями 

роfіотодавців і трудящих. де тюJ існ~·ють. сnочатку встановити вік 

І І років як мінімальний (3] , зазначивши при цьо~Іу, що ці підлітки 
11 • повинні використовуватися на роботах . md ~южуть спричинити 
ІІІІ\Оду їх здоров'ю, безпеці або моральним якостям (ст.З п.l). 

У наступному документі '3 цього важливого питання -
І'l'І<tшсндації N!!l46 ·лро мінімальний вік для прийняття на роботу" 
І І І МОП рекомендує приділяти першочергову увагу nланам і 

''' tщіШ по 'Задоволенню потреб молоді в рамках національної 
1111 ІІІІІКИ й національних програм ро3витку , а також поступовому 

""""'Ін;нню взао-юпов'язаних заходів, необхідних для забезпечення 
111 І ' ІІІІ іам якомога кращих умов для фізичного й розумового 

І'ІІІІІІІІ І\У МОП також рекомендує 'Забезпечення для під.1іпdв повної 

1 І 11 ""ості та їх освіти, особ.1иво тим. які не мають сі~·І'ї або живуть 
нр• \ІІІ від неї . а також задовільного рівня умов. у -яких підлітки 



працюють, заходів для розробки норм з lІ'Іетою їх захисту й 

розвитку. 

Особливого вирішення у перехідний період потребує 

необхідність легалізації надання можливості підлітк<!МИ з 14 років 
працювати за трудовим договором у вільний від навчання час - 2 
години на день, а в період канікул - 4 години і тим саJ\ШМ мати :хоч 

який '3аробіток. 1окрема тим і'3 ни:х. які були вимушені ·1алишити 

навчання (ст.l88 КЗпП Укриїни) [.5: Xj. За ·шконодавствоl\І України 
підлітки з 14 років, якщо вони не є учнями. юагалі не ~южуть бути 
допущені на роботу. Коли економіка країни не була в такій глибокій 

кризі. законодавець мав намір не допустити до роботи учнів замість 
їх навчання. Зараз інша сnрава: щшщ учень через економіLJНі 

негара:щи в сім'ї змушений кинути навчанюt. він втрачає й 

можливість мати легальну роботу , тобто укласти трудовий договір і 

підпасти під соціальний захист трудового законодавства. Але ЯІШ!О 

він будучи змушеним залишити навчання і легально. офіційно не 

зможе одержати роботу, він буде вичушений здобувати засоби для 

існування іншим шляхом - у ·'тіньовій'' економіці й без додержання 

правил організації праці за вимогами трудового законодавства. 

зазнавати ризику експлуатації, працюючи без нагляду органів 

охорони праці, без соціального захисту з боку nравових інститутів 

трудового законодавства або жебракувати чи ·ювсііІІ Стати на шлях 

правоnорушень . 

З урахуванняJІ·І тієї обставини . що на сьогодні за.1ишеню1 

підлітками навчання, на жаль . набуло надто широкого масштабу і 

має тенденцію до подальшого ро·1ширення. введенюt ле гальної 

органі·1ації їх праці надасть їм можливості одержати хоча б мізерні 

засоби для існуваню1 і разом з ПL\І люжливо. продовжити навчання. 

Тому треба на nеріод щійснення реструктvрИ'Іації економіки до 

виходу її '.\ кризи внести відповідні 3міни до ·шконодавства про 

nрацю підлітків 3 тим щоб, як рекомендує МОП. у подальшому 

розвитку економіки поступово забезпеLrити усунеНІш праці підлітків 

і з LJacoм підвищення мінімального віку для прийняття на роботу до 

рівня. який відповідає найnовнішО\1 )' іх фізично~f)' й розумово~·tу 

розвитку (ст.l Конвенції МОП N2lЗ:S) 

При цьому треба було б залишити дтвільний nорядок 

прийняття на роботу підлітка , передбаLІений у ч. З ст.188 КЗпЛ 

України, тобто поставити ук.1адення трудового договору в 

залежність від дозволу одного 3 батьків або особи. яка його '3аNt інює. 

як це має місце зараз щодо підлітків . які вчаться . або від дозволу 
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органів державного управшння чи органів, які забезпечують 

·щійснення правопорядку. Це дозволило б найбільш раціонально 

вирішити питання про доцільність прийняття на роботу підлітків, 

nроконтролювати їх дійсні наміри, щоб вони не кидали навчання 

тільки за небажанням учитися, маючи для цього достатні 

матеріальні умqви або маючи можливість одержати допомогу, яка 

дозволила б йому продовжити навчання. Це також дозволило б 

·щійснювати контроль за ефективним використанням праці підлітка, 

його професійним навчанням, створенням йому належних умов 

праці й побуту, а також для навчання в тих закладах, які дозволяють 

!іому поєднувати працю і навчання. Це також дало б можливість 

(шо досить важливо) контролювати додержання робоі·одавцем 
Ірудового законодавства щодо праці ПІДЛІТІ<ІВ нести 

ІІідПОВ ІдаЛЬНІСТЬ за ЙОГО порушеННЯ. 

Треба щодо цієї категорії трудящих: також переглянути 

Іаконодавство про охорону праці, загальноосвітнє навчання в 

мовах, коли частину часу підліток працює, про форми такого 

навчання, про виробниче навчання для здобуття ним необхідної 

11рофесії, режим робочого часу, інші умови праці й побуту . Але 

І<онкретно це тема вже іншої статті з правових питань регулювання 

11раці підлітків . 

( 'нисок літератури: Голос УкраінІ! - N~21 - 5 лют. 1999 р. 2. Киселев И.Я. 

ІІІрубежное трудовое nраво - НОРМА-Инфра М . 1998. З . Международная 

организация груда. Конвенции 11 рекомендаци11. принять1е Международной 
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• N~ 3. - CJ. 5. Положення про nорядок і умови добровільноі" nраці учнів 
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0 1 -490/25-01/17-30/43/34-а// Бюл. Держ. кому СРСР по nр щі й соціальних питшшях. -
І 988 . - N~9. б. Про "Jавтердження захолів шодо поліпшення становиша дітей-сиріт і 
ІІ. і гей. яка зшшшиmІсь без піклування батьків. Укю Президента України від 

17 жовтня 1997 р// Уряд кур'єр. - 1997 - N~ 207-20R.- б лист. 7. Про внесення змін 
ІН> Закону України .. Про ,сприяння соціальному становленню та ро"Звитку молоді в 
Уt( р~їні'" Пост Верхов. Ради Украіни - 23 бер . 2000 р.. N~ 1613-111 // Голос 
У краіни.- N~ 82 (2329). - 12 трав. 2000 р. 8 Про покрашання трудового виховання, 
ІІНІІ'І~ння, професійноУ орієнтацію школярів і організацію їх суспільно корисної 

tІродуктивноі праці: Пост ЦК КПРС і Ради Міністрів від 12 квіт 1984 р .. N~314 //ЗП 
І ' РС Р - 1984. - N~ 18 . - Ст.ІО2 . 9. Про сприяння соціальному становленню та 
Р•>>tНІтку молоді в УкраІні: Закон УкраtНІ1 від 5 лют. 1993 р. Відом Верхов. Ради 

У країни.- 1993.- N~Іб.- Ст 167. 10. Смоленська В Дитяча праця: цифри і факти// 

ІІр:щя і ·зарплата . - 1997. - N~ І. 

Ноdійиию до р~с!акціі 04 ІІІ 20()/ р. 
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УДК 349.2 И.А. Лосица, канд. юрид. наук 

Национальная юридическая академия УкраиньІ 

имени Ярослава Мудрого. г. Харьков 

Содержание коллективного договора: 

опь1т и возможности совершенствования 

Значимость коллективного договора в регулировании 

трудовь1х отношений в разнь1е периодьІ развития нашей странь1 

бьша различной, но в большинстве случаев сводилась к 

производственно-распределительной функции . 

В современньІХ условиях для защить1 интересов 

работников , успешного развития предпринимательства и 

зффективной работь1 предприятий необходимо создание на 

практике системь1 социального партнерства и обеспечение ее 

надлежащего функционирования . Коллективнь1й договор может и 

должен стать зффективнь1м средством социальной защить1 

работников, предоставляя последним возможность участия в 

решении на предприятии всякого рода социальнь1х вопросов. 

Именно в содержании коллективного договора находят 

отражение результать1 защить1 сторонами своих интересов , их 

уступки друг другу. Закон УкраиньІ «0 коллективнь1х договорах и 
соглашениях» [З] не вьщеляет основнь1е принципь1 заключения 

коллективнь1х договоров , в то время как важнейшими из них 

являются равноправие сторон , свобода вь1бора и обсуждения 

вопросов , составляющих содержание коллективного договора , 

добровольность принятия обязательств, реальность обеспечения 

принимаемь1х обязательств, ответственность сторон за 

невьшолнение или ненадлежащее вьшолнение обязательств по 

коллективному договору. 

В мировой коллекти вно-договорной практике действует 

принцип определения содержания коллективнь1х договоров 

соглашением сторон, которь1й отвечает интересам трудящихся и 

профсоюзов, так как дает им возможность изменить содержание 

договоров в свою nользу [І , с. І О 51. 
НазванньІй Закон nредоставляет сторонам возможность 

самим определять структуру и содержание коллективного договора 

предприятия. Анализ содержания конкретнь1х коллективнь1 х 
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договоров по:шоляет прийти к вьшоду. что не только работники, но 

и работадатели 3аинтересованЬІ '3афиксировать свои интересЬІ в 
І<оллективном договоре. В Украине после принятия зтого Закона 

ІІачала складьrваться колле1.-тивно-договорная практика. Ее 

Н;Іу<rение ПО'3воляет вьщелить аспектьr, обобщение которьrх может 
оказаться полезнЬІм при разработке содержания коллективного 

,'l,oroвopa на конкретном предприятии. 

Реали3уя возможности сторон на основе оптимального 
об-ьединения своих интересов решить проблему в:ьrсвоболщения 
работников, многие коллективньrе договорЬІ содержат специальньrе 
ращелЬJ об обеспечении занятости, устанавливая более вьrсокий 

І ровень гарантий работников при увольнении по п. l ст. 40 КЗоТ 
\'краиньс а) оnределяются более продолжительнЬІе сроки 
ІІрсдупреІrщения об увольненим работников, которЬrе длительное 

ІІрешr проработали на данной предприятии; б) закрепляются права 

' валенного и получивmего статус безработного на доплату к 

ІІособию по бе3работице 'Ja с<rет средств предприятия; 
в ) оказьrвается материальная помощь семье безработного; 
І ) увепичивается размер вьrходного пособия по сравненюо с 

\'\.тановленньrм законодате.'Іьство~t и др. Конкретньrй пункт 

м1ллективного договора может формулироваться, например, 

н.:дующиJІ•r образом: «Работники. уволеннЬІе по сокращению 

ІІІІ'Нтов , получают единовременную материальную помощь для 

'\' І·І ьи в рюмере четьrрех окладав . исчисляемьrх исходя из заработка 

ІІ І последний месяц работьr на данном предприятию>. 

Большое внимание уделяется регулированию вопросов 

ІІ ·рсnодготовки и повьrmения квалификации кадров. Работникам, 

щюшсдшим обучение на соответствующих курсах, устанавливаются 

ІІіІ баВІш к 3арплате. К nрииеру, в кЬллекrивньrх договорах ряда 
оІ ІІІ'ОТ/)с1НСПОрТНЬІХ предпрИЯТИЙ '3афИКСИрОВ()НО, ЧТО адМИНИстрация 

11 1J І ' Іустся повьrсить на такую-то величину среднемесячную 

І а рІІфную ставку водителям маршрутньrх автобу сов, получившим 
І . ІІ\:rорию <<Вод~тель І ютасса» , исходя ю тарифов ставки. по 
1 11 1 ор ой оплачивается труд водителя ІІ класса . 

Что касается раздепов о рабочем времени и времени 

111 ' (І • І S а . то в большинстве колдоговоров пока не содержится новьrх 

І І р:t во вьІх решений. Содерж<lНИе таких разделов свидетельствует о 

1 РL'~ І лснии сторон конкретизировать нормьr труДового · права, 
І І ІІІ а вливающие для работников дополнительнь1е льготьr. В зтих 

JІ . І щ~,;лах nредусматриваюrся : а) исполиование гибкого 
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(СJШЛЬЗЯЩеГО) графиШJ рабочеГО врелІеНИ И ВОЗМОЖНОСТЬ 

установления непо.'Іного рабочего вре~1ени по требованию 

некоторьrх категорий работников: б) повЬІшенная по сравнению с 

законодательством оплата сверхурочнь1х работ: в) предоставление, 

вкшочаемьІх в рабо•Іее время, дополнительньrх перерьrвов. 

дополнительньІх оnлачиваемь1х отпусков (наnример, оплачиваемьrх 

кратковре~1енньrх отпусков по семейньr,vІ обстоятельствам). 

nредоставление еженедельного дополнительного дня отдЬlха 

В новьrх коллекrивньrх договорах широкое 

распространение получили правоположения , определяющие 

условия и порядок социального обслуживания работников . Так. во 

многих коллективньrх договорах содержатся нормЬІ, 

устанавливающие: а) единавременное пособие при уходе 

работников на пенсию, повьІШение размеров пенсии за счет средств 

nредприятия работникам, длительное время nроработ<:.шшим на нем; 

б) ежегодное пособие на о:щоровление; в) пособие семье работника 

в случае его смерти, наступившей вследствие несчастного случая на 

проюводстве: г) компснсацию транспортньt:-; расходов или 

транспортное обслуживанне работников: д) обесnеLІение nутевками 

в пансионатьr и до~-rа отдЬІха: е) дотацию на литание в столавай 

предприятия: ж) предоставление мест в детски:-; дошкольньrх 

учреждениях и др. 

Посредством колдоговора регулируются и коллективнЬІе 

отношения на предприятии. куда, в частности. может бьпь 

включена специальная глава (раздел) , предусматривающая условия 

И ПОр5ЩОК предоставленИЯ ПОl\'ІещеНИЙ. средСТВ СВЯЗИ И информаЦИИ 
для ведения переговоров и проведения контрольньt:-; мероприятий, 

правила освобождения профсоюзньrх активнетов для вьшолнения 

общественньІх обязанностей и другие подобньrе ус.1овия. 

К сожалению, следует особо отметить, что в большинство 

коллективньrх договоров, заключенньrх на 2000 г. на предприятиях 

г. Севастополя, в отличие от ранее принимавшихся, не включаются 

вопросьr правового регулирования дисциплиньr труда, что вряд ли 

следует признать правильньrм. 

В коплективно-договорной практике современного 

периода имеют место и негативньrе явлення. В некоторьІх 
коллективнЬІх договорах предусv1атриваются положения, прямо 

нарушающие . действующее трудавос '3Ю<онодате:lьство: например , 

увелwtение законодательной нормьr сверхурочньrх работ. 

регламентация вьшолнения работниками обюанностей, не 
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11рсдус11ютренньrх трудовьrм договором (отработка определенного 

І<ОЛ:ИLrества рабочего времени в подсобном хозяйстве nредnриятий) , 
\'Становление штрафов за рюл:ичньrе правонарушения (прогул, 
ІІсцсн:Іурную брань или курение в общественньІх местах). 
11одобную практику следует при ·Іюпь незаконной. поскольку 

нредоставление сторонам коллективного договора широких 

Іюлномочий по определенюо его содержания вовсе не озна"rает, "ГГО 

они не связаньr нормами трудового права. 

Закшоченньrс на 2000 г. коллсктивньrе договорьr 

свидстельствуют о стрсмлении сторон от декларативньrх, 

ю·1унговьrх положений типа «вссмсрно укрсплять трудовую 

щсциплиН)' » . «всячески содействовать перевьшолнснюо 

нроизводствснньІх планов» и т.п. персйти к локальному 

нормативному рсгулированюо трудовьrх отношений. При зтом в 

11роцессе работЬІ над содержанием коллективного договора на 

ІІОНкретном предприятии стороньr исходят из зкономических 

щ)·3можностей последнего и аrпуальньІх для него соцшшьньrх 

11роблсм. 

Руководствуясь nримсрньrм псречнем вопросов , 

ІІрсдложенньІм в ст. 7 рассматриваемого Закона для: вкшочсния в 
ІІ О!lлективньrй договор и основьшаясь на результатах аналюа 

1 олдоговорной практики в Украине за 1998-2000 годьІ, 
ІІІН;дставлястся возможньrм сфорl\·rулировать рекомендации по 

формированюо содержания коллективньrх договоров следующими 

1111 южениями: 

1. Права и обязанности работодателя. Искшочитель-

'" '' права работодателя в сфере уnравления , производства и 
ра ~.:ІІоряжеюш рабочей силой. Обязанность создавать условия, 

11 ~· о >Ходимьrе для з<шлючения коллективного договора и его 

ІІШІОЛНСНИЯ. 

2. Права и обязанности работников и представляю-

ЩІ! ,'\ их органов, в том числе: круг вопросов, подлежащих 

111 ню•tенюо в колдоговор по инициативе органов работников ; 
ІІрІІ ' Іrшние организаций работников представителями насмного 

Ін · рсою1ш1 в ведении коллективньrх переговоров, nрава 

ЩН'/\СТавителей органов работников на предnриятии: проблсмьr 
ІІІ І\'' І с ния вЬІборного персонала работников. 

3. Производственно-зкономическая деятельность, в том 

' ІІ ІІ ж· . l\ІсрьІ по обеспечению вьшолнения пройзводственньrх 
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програ мм . и достиженюо максимального об-ьема дохода; 

определение , направлений-· распреде.ІJение дахода предприятия. 

4. Оплата труда, в том •шсле: соглашенИе о системе 
опшІтьІ труда работников предприятия. вкпючающее установление 

минимальной заработной плать1 на предприятии с У'Іетом 

прожиточного .минимума в данно!\·І регионе. определение отношения 

к максимальньrl\•1 трудовь1м доходалІ работников (наличие «пото.ГJка>> 

или его отсутствие, критерии установ.1ения «потолка»} и ряд других 

вопросов. 

5. Рабочес время и время отдьrха , в том числе: 

установление продолжительности рабочего времени дня и рабочей 

недели, режимов труда и отдЬІха. длительности ежегоднЬІх 

оплачиваемЬІх отпусков. 

б. Обеспечение занятости и регулирование увольнений. 

7. Условия и охрана труда работников в том числе. прива 
работников, занятьrх в неблагоприятнЬІх условиях труда. на 

специальное медицинское обслуживанне и компенсацюо на 

дополнительное обслуживание; контроль за соблюдением 

законодательства об охране труда, прави.-r техники безопасности и 

за расходованием средств на мероприятия по улу•Ішенюо условий и 

охране труда, а также ряд других мероприятий. . 
8. Социальное страхование. гарантии и защита работников 

предприятия. 

9. Социальньrе программЬІ: здоровье: отдьrх и культура; 
семья: жилье: питание. 

10. Профессиональная подготовка и переподготовка. 
11. Зкологическая безопасность. 
12. ПроцедурнЬІе вопросЬ! разработки. 3аІ<ЛЮчения и 

вьшолнения коллективного договора . 

13. Соблюдение интересов работников при изменении 

формьІ собственности и хозяйствования предприятия. 

Особенности прав и гарантий работников на 

предприятиях негосударственнь1х форм собственности могут бьпь 

отраженЬІ в коллективном договоре в виде следуl{)щих положений: 

а) право владеть частью неделимого фонда и получать дивидендьr: 

б) право получать долю паевоrо фонда при увольнении с 

предприятия; в) право вступать в подрядньrе, арендньrе и другие 

договорньrе отношения с предприятие!\·!: г) право бьшших 

работников бьпь принятьrми в число собственников 

приватизированного предприятия: д) право на получение работьr с 
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учетом возможностей предприятия и своей квалифиющии; е) право 

на по;тучение от предприятия помощи в повьІшении квалификации; 

ж) право на социальное страхование и культурно-бьповое 

обслуживание: з) право на получение зарплатьt и доли дахода в 

соответствиис количествоі\·І и качеством труда. 

В настоящее время разная степень включения работников 

в отношения собственности должна отра :шться на об'Ьеме гарантий . 

устанавливаемьІХ государством, основная це.rrь которого - не 

нмешиваться в зти отношения. а содействовать тем. кто нуждается в 

со циальной 3ащите. Интерес вьвьшает по.1ожение так назьrвае,мьІХ 

«работающих собственншшю> [ 4. с.48 ]. Нормьt КЗоТ Украиньr 

щлжньt обеспечить в первую очередь гарантии д:1я тех работников. 

І 'ОТорьІс не являются собственнию1лш на данном предприятии. 

( ' обственники же должнь1 самостояте.1ьно решать и как оппасшвать 
~вай труд. и какой продолжительности отпуск себе предоставлять, и 

1 акими еще льготами себя обеспечить . Сказанное предполагает, что 

11 учредите;rьньІх докуиентах может бьпь 3акреплено 

распространение отдельньІх норм трудового законодательства на 

\:Обственников предприятия, к примеру, права на ежегоднІ>ІЙ 

онлачиваемьІй отпуск По их общему решению зто вполне 

ІІО'3можно зафиксировать как в уLrредительньІх документах, так и , в 

І\Оллективном договоре. Однако следует учесть, что «Чем шире круг 
L'Обственников или дo.rur отдельного собственника составляет малую 

•нІсть . тем меньше такой себетвенник может влиять на принятие 

решений собственниками предприятия» [5, c.85J. И все же 

І' СТ<JНаВЛИВаТЬ гараНТИИ, Иl\ШераТИВНЬІе НОрМЬІ ДЛЯ всех работаЮЩИХ 
1 осу дарство уже не дол.жно. На законодательном уровне 

нслесообразно и необходимо ·;акрепить для работников 

обязательньrе минимумьr правовьrх гарантий. которьrе могут 

tювьrшаться коллективнь1ми договорами. Именно таким обраЗОІ\<І. 

,,оллективньІЙ договор обеспечит повь1шение минимальньrх 

t: t ·андартов , установленньrх государством [2, c.l5]. 
Использование коллективного договора для решения 

rюnросов, актуальнЬІх для конкретньrх предпрюпий, их трудовЬІх 

1 щшективов и собственников. позволит коллективному договору 

\ І:Іть мини-кодексом предприятия и вьшощІЯть не только 

ІІІЮИ'JВОдственно-распределительН)тю, но и защиТН)'Ю функцию в 

р~гулировании труда. 

І ІІІ ~·ок лшпературьz: J. ){(арков Б.Н. Профсоюзм и ко=ективиьІе доrоворьІ в 

' ІІІ І І талистически~ странах. - М : Профиздат, !983. - 198 с. 2. Колл~ктивньІй договор 

55 



в· новьІх условиях хозяйствования: l'Летод. пособие ин-та повь1ш. квалиф. 

профсоюзньІХ кадров при Акад. труда н ~:оц. "тношений ВКП СССР. - М. , 1990. -· 
247 С. 3. 0 КОЛЛеКТИВНЬІХ ДОГОВОрах И <:ОГЛаІІІеНИЯХ: З~КОН УкраИНЬІ ОТ 0J.07.1993p. 
N2 3356 - ХІІ // Ведем. Верхов. РадьІ УкраиНl.І. - 1993. - N2 36. - Ст. 361. 
4. Никитинский В.И. , Коршунова Т.Ю. Правовое регулирование трудовЬІх отношениЙ 
работаюших собственников. // Государство иправо. - 1992. - N' 6. - С. 48-57. Т 5. 
Прокопенко В.!. Трудове право України: Підручник. - Х: Консум, 1998. - 479 <:. 

УДК 349.2 

НадійuІЛа rJo реоакції 04JJ/. 201)/ р. 

Н.М. Нсумивайчешш, асистент 

Національна юридична aкadeJvtiя Украіни 

i~vteнi Ярослава i\4vrJpo,'n, .м. Харків 

До питання про трудові правовідносини 

державних службовців 

Державна служба є найважливішим інститута~! , який 

сприяє формуванто й розвитку Української держави. Вирішення 

нових завдань залежить від професійно органі3ованої державної 

сЛужби. Трудова діяльність державних службовців є однією -~ фор\І 

праці, право на яку закріплено в ст. 43 Конституції України. 

Принцип рівного права дост1 пу до державної с:1ужби, 

встановлений ч.2 ст.38 Конституції України, означає рівне право 

громадян на зайняпя державної посади відповідно до здібностей і 

професійної підготовки й без будь-якої дискримінацн. Це 

конституційне положення відповідає п. "с" ст. 25 Міжнародного 
пакту про громадянські і політичні права від 16 грудня 196fi р. [7] , 
згідно з яким кожен громадянин повинен бе·3 будь-якої 

дискримінації і без необгрунтованих обмежень допускатися до 

державної служби в своїй державі на ·1агальних умовах рівності. 

Закон України ·лро державну службу'. від 16 грудня 1993 
р. (2: l993.-N2 52. - Ст.490] (зі '3мінами й доповненнями) регулює 

право громадян України на державну службу не'3алежно від 

походження. соціального й майнового стану , расової й національної 

належності , статі. політичних поглядів. релігійних переконань , 

місця проживання. 

Відносини, шо виникають на державній службі. мають 

правову форму, є різновидністю правових відносин, існуючих у 

суспільстві , й наділені основними характерними рисами : а) вони 

виникають, припиняються і змінюються тільки на підставі правових 
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нор\І: б) і:-.: суб ' єкти взаємопов ·юані між собою юридичними 

пракши й обов · язками ; в) вони мають вольовий характер: г) як і 

право. на базі якого вони виникають, ці правовідносини 

охороняються державою; д) їм притаманні індивідуюйзація 

суб·єкtів і персоніфікація прав та обов ·язків [5; c.475-477j. 
Правовідносини. виникаючі на державній службі, - це 

різновидність трудових правовідносин, тому що вони мають єдину 

трудову природу і регулюються нормами трудового права. Закон 

України "Про державну службу'· визначає державну с:тужбу як 

професійну діяльність, тому вона є рі:шовидністю праці громадян -
державних службовців , виконуючих свої обов'я3ки в державних 

органа:-.:. 

Для трудового права принципове значення має той факт, що 

державна служба роллядається саме як професійна діяльність на 

nевній посаді , що дає змогу вважати ії нк трудову діяльність 

особ.:тивого роду і ви3нс1ти найманий характер праці державних 

службовців. 

Зарахування на посади державних службовці8 здійснюється 

· 1а Кпасифікатором професій, затвердженим і введеним в дію 

накюо!І·І Держстандарту України Ns! 257 від 27 липня 1995 р. (зі 

'\мінами й доповненнями). 

Трудовим правовідносинам державних службовців, як і 

іишим категоріям працівників, властиві такі особливості: а) вони 

виникають між працівником (державним службовцем} і 

роботодавцем (державою в особі державного органу); б} громадяни 

нключаються в трудовий колектив, в результаті чого вони стають 

нрацівниками конкретного державного органу; в) їх об'єктом є 

робота, виконувана державним службовцем за певною 
спеціальністю, кваліфікацією, посадою; Г1 юведінка їх суб' єктів 

регламентується внутрішнім розпорядком держа~ного органу~ 

д) вони будуються на відплатній основі: е) вони мають тривалий 

;-.;арактер і тд. [13: c.l04,105.]. 
При правовому регулюванні пращ на державних 

службовців поширюються більшість принципів трудового права, а 

І<нсож усі гарантії, передбачені трудовим законодавствоNІ. 

Державна служба - це комплексний правовий інститут . що 

р~гулює відносини рі3них га:тузей права, переважно трудового й 

І щміністративного, а тому потрібне розмелсування трудових та 

,щм іністративних відносин на державній службі . 
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А.Ю. Пашерстник- учений в галузі трудового права, який 

займався проблемами державнеі служби в радянський період, 

вважав, що ··лінія розмежування :tніж трудовим та адl'І1іністративним 

правом лежить у nлощині різниці між становищем державних 
службовців у трудовому процесі і їх становищем у зовнішньому 

середовищі. Відносини із зовнішнім середовищем є галуззю 

адміністративного права, а відносини в процесі праці - галу-вю 

трудового права" [8: c.l23]. Науковець справедливо вказував на те. 
що збіг у часі відносин державного службовця до ·ювнішнього 

середовища з трудовим процесом не означає їх тотожності. Ми 

поділяємо його точку зору про те, що державна служба включає як 

зовнішні, так і внутрішні відносини. Зовнішні охоплюють зв' язки 

державних службовців із громадянами, шшими · дер:жавними 
органами, організаціями . Це відносини щодо організаl.{ії державної 

служби й управління нею, які регулюються нормами 

адміністративного права . Нормами трудового права регулюються 

внутрішні відносини державної служби. що виникають між 

державними службовцями і І<ерівниками державних органів. Це 

відносини щодо прийняття громадян на с.ГJужбу, nорядку 

проходження служби, робочого часу. часу відпочинку, 
дисциплінарної й матеріальної відповідальності. nрипинення 

служби та ін . 

Ми приєднуємося до думки В.І.Пр01шпенка, що суб'єкти 

трудових відносин, у тому числі й ті, що належать державі , 

владними повноваженнями стосовно своіх працівників не наділені. 
Застосування праці громадян щійсюоється на підставі принципу 

свободи трудового договору, 3а яким nрацівник бере на себе 

обов ' язок підкорятися правилам внутрішнього трудового 

розпорядку. Своєрідність цих відносин полягає в TOl\1)', що вони (на 

відміну від владних адміністративних) розвиваються в р&VІках 

внутрішнього трудового розпорядку, стосуються саме процесу 

праці , у зв'язку з чим обидві сторони трудового договору 

підкоряються цьому розпорядку [9: с.29]. 
Зв'язки, що виникають між роботодавце~1 (керівником 

органу) і державними службовцями. становище яких є. підлеглим , бо 

повинні виконувати вказівки свого керівника , будуються шляхом 

організації спільної праці, ~~авжди виступають як 

внутрішньоколективні і мають 

адміністративного управління . 
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Не можна погодитися, як вбачається, з ти~1, що трудові 

nравовідносини на державній службі іноді називають службово­

трудовими, або службовими. Зокрема, Ю.М. Старилов зазначає, що 

··трудові відносини в державному органі незрідка розглядають як 

службові, що дозволяє відтінити їх особливості, враховуючи, що 

службові відносини- це вид трудових відносин"[12~ с.683]. 

Незважаючи на те, що правова регламентація праці 

ержавних службовців містить численні спеціальні норми, на нашу 
думку, правові відносини на державній службі суттєво не 

нідрізюІЮться від правовідносин інших категорій найманих 

працівників і ТО!І1)' вони повинні називатися трудовими . Разом з тим, 
,·х правовідносини мають свою специфіку. Так, згідно зі ст. І Закону 

УІ(раїни ·лро державну службу" державні службовці виконують 

·tавдання і фунrщії держави в державних органах та їх апараті . 

f) .M. Лазарєв визначає державну службу ·'як служіння державі" [4; 
(.: .5.6]. Остання виступає в цих відносинах в ролі роботодавця і 

одночасно регулює їх в основному в централізованому порядку. 
Грудові правовідносини державних службовців реFулюються не 

1 і ,1ьки загальними нормами трудового права, а й спеціальними 

('!а Іюн України "Про державну службу", інші норматИвні акти). 
Вирішення питання про те, як регулювати трудові 

11іл.носини на державній службі на сучасному етапі, має особливе 

ІІІ<Ічення не тільки для України. Обумовлено це тим, що за останні 

О років роль цієї сфери і зайнятість у ній суттєво зросли. У 

ІІІІГатьох індустріальних країнах чисельність працівників на 

'\ ·ржавній службі становила 15 - 25 % від загального числа 

11рацюючих [6: с . 4], що призвело до зростання витрат державного 

І ноджету на оплату праці і надання інших соціальних гарантій 

ІІІі·інятим на державній службі. 
Для правильного окреслення кола суспільних відносин, 

що nідлягають регулюванню спеціальним законодавством про 

\Lї)жавну службу, важливе теоретичне і практичне значення має 

ІІІІ 'Ін ачення понять '"державна служба" і "державний службовець". 

ІІІ І чи '.\ няні і зарубіжні вчені-юристи не мають єдності поглядів 

ІІІОДО ЦЬОГО. 

Згідно зі ст.l ЗаJСону України ''Про державну службу" 

І Ії)Ж;Івна служба в Україні - це професійна, спрямована на 

11р : штнчне виконання завдань і функцій держави, Щяльність осіб, 

• ІІ І 'Іаймають посади в державних органах та їх апараті й 

11 1 · р >І у ють заробітну плату за рал:унок державних коштів. 

5У 



І3 nоняттям ··державна с:rужба·· тісно пов' язана поняття 

.. державний службовець" - особа. яка виступає одним із суб' єктів 

трудових відносин. Нормативне ви·шачення останІj:ьоrо поняття 

відсутнє. але ue не створює великої правової nроблеми . Багато 

країн 3і стабільною системою службового законодавства також не 

мають нормативного ви:тачення цього поняття (Франція. 

Німеч'-rина, Велика Британія). Пропонуємо перелік специфічних 

о3нак державного службовця. що відрі3няють його від інших 

категорій працівників і ро:щривають основний 3Міст цього поняття. 

Отже, державний службовець: 

· а) це громадянин України. який має відnовідну освіту і 
професійну підготовку, пройшов у встановленому порЯ..71'"~У 

конкурсний відбір або nрийнятий 3а іншою процедура' · · , 

передбаченою Кабінетом Міністрів України . Між державним 

органом і державним службовцем укладається трудовий договір, 

відnовідно до якого державний службовець виконує повноваження 

державного органу, вирішує спеціальні 3авдання ддя досягнення 

певної цілі, а держ1вний орган, у свою чергу, l'lraє nевні обов'язки 

перед службовцем: встановлює і '3абе'шечує його права й інтереси, 

сощально-правові гарантії, оплачу є праща: 
б) повинен відповідати вимоrаІІ·І :Jаконодавства України 

про державну службу: 

в) 3аймає оплачувану державну посаду на державній 

службі в установленому законом порядку: 

г) йому в установленому 'JСН<оном порядку присвоюється 

ранг, що відповідає його посаді й категорії: 

д) виконує державні функці( повноваження державних 

органів, вирішує державні Jавдання : 

е) здійснює дії, нкі викликають nевні юридичні наслідки: 

є) його діяльність має нев иробничий характер, 
Вищевказані oзнalill дозво.vооть зробити висновок про те, 

що державний службовець є особливи:vr суб'єктом трудових 

правовІДносин. 

Трудове законодавство не має єдиного вичерnного 

переліку державних органів і посад державних службовців, тому в 

правовому регулюванні відносин останніх виникають труднощі. 

У ст. 25 Закону передбачені деякі посади, що належать до 
державної служби і класифікуються :Ja категоріями. Віднесення не 
перелічених у цій статті посад державних службовців, а також до 

відповідної категорії нових посад здійснюється Кабінетом Міністрів 
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України за погодженням з відповідним державним органом. У 

зв ' язку з цим відбувається невиправдане збільшення кількості 
державних службовців і в тому числі за рахунок віднесення до 

державної служби деяких посад, які не завжди співвідносяться з їх 

законодавчим визначенням. Щоб запобігти цьому, можна 

запозичити досвід Російської Федерації, де прцйнято Реєстр 

державних посад федеральних державних службовців, 

затверджений Указом Президента РФ[lО: 1995. - N2 3. - Ст.174]. 

ІЛ. Лаврінчук пропонує прийняти на Україні подібний реєстр [3; 
c.lOl]. 

До державних службовців як суб'єктів трудових 

правовідносин з<:шонодавство пред'являє специфі~іні вимоги і 
встановлює обмеження, пов'язані з прийняттям на державну службу 

та їі проходженням. Так. згідно ·3і ст. 4 Закону України "Про 

державну службу" "право на державну службу мають громадяни 

України ... , які одержали відповідну освіту й професійну підготовку 
та пройшли у встановленому порJщку І<Dнкурсний відбір або за 

іншою процедурою, передбаченою Кабінетом Міністрів України". 
На відміну від інших працівників, для них встановлено граничний 

вік перебування на державній службі: для чоловіків 60 років, для 
жінок 55 років. (Ці обмеження не поширюються на осіб, які 
займають виборні посади згідно із Законом України ''Про місцеве 

самоврядування в Україні"). На нашу думку, це положення Закону 
"Про державну службу" порушує принцип рівного доступу до 

державної служби і допускає обмеження права на державну службу 

залежно від статі. 

Вважаємо, що 'йконощшством має бути встановлена 

спеціальна вимога про досягнення певного віку і при прийнятті на 

державну службу, що зумовлено і характером роботи і 

встановлени.ми вимогами про відnовідну освіту . і професійну 
підготовку. 

На виконання ст. 10 Конституції України гадаємо 

громадянин, який nоступає на державну службу, повинен володіти 

державною мовою, тобто українською. Законом УРСР "Про мови в 

Українській РСР" від 28 жовтня 1989 р. (зі змінФ'dи від 28.02.95 р. ) 

ll] передбачено, що посадовим особам державних, партійних, 

громадських органів, установ та організацій належить володіти 

українською (або російською) мовами. Однак незнання 

громадянином української (або російської) мови не може бути 

підставою для відмови йому в прийнятті на роботу. Зайнявши 
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посаду, особа повинна оволодпи мовою роботи органу чи 

організації в обсязі, необхідному для виконання посадових 

обов'язків (ст.б) . Вважаємо, що таке положення Закону не 

відповідає сьогоднішнім реаліям, тому що успішне виконання 

завдань і функцій держави залежить насамперед від високої 

ква;Ііфікації. професійності й освіченості державних службовців, у 

тому числі й від знання державної мови. 

У ст.12 Закону Украіни "Про державну службу" 

перелічено деякі обмеження, пов·юані з прийнятrя.~о~ на державну 

службу. Не можуть бути обраними або призначени1\ш на посаду в 

державному органі та його апараті особк які: 

а) визнані у встановленому порJщку недієздатними. Як 

видиться, не положення необхідно доповнити і '·які, визнані 

обмежено дієздатними" . бо ліщю І і ст. 15 Цивільного Кодексу 

України ними визнаються громадяни . які в ре:Іультаті 3ловживання 

спиртними напоями чи наркотични.ми засобами став.тuпь себе і свою 

сім'ю в скрутне матеріальне становище; 

б) мають судИІІJість, що є несумісним із зайняттям певної 

посади; 

в) безпосередньо підпорядковані або підлеглі особам, які є 

їх близькими родичами або свояками. Це обмеження, на наш 

погляд, повинно поширюватися й на державних службовців 

nатронатної служби. 

До названих обмежень можна додати і ще й такі. як 

відмова від подання відомостей про доходи й 3обов 'язання 

фінансового характеру зпдно 3і ст. lЗ Закону , відмова від 
nроходження процедури оформленю1 допуску до відьмостей, які є 

державною таємницею. юацо виконання обов ' юків ~на державній 

посаді державної служби, на яку претендує громадянин. пов'язано '3 

використанням таких відомостей. 
У деяких країнах далекого і близького :шрубіжжя при 

nрийнятті на державну службу враховується фізичний стан 3доров'я 

громадянина. Наприклад, відповідно до ст.21 Федерального Закону 

РФ ''Про основи державної служби Російської Федерації" від 31 
лиnня 1995 р.[ІО; 1995. - N2 31. - Ст.2990] громадянин не може бути 

прийнятим на державну службу при наявності підтвердженого 

висновком медичної установи захворювання, шо перешкоджає 

виконанню ним посадових обов'язків. При прийнятті на державну 

службу Поряд з іншимИ дОІ<ументами громадянин зобов' язаний 

nодати медичний висновок про стан здоров'я. 
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Стапя 5 Закону України ·лро боротьбу з корупцією" від 
5 жовтня 1995 р. [2: 1995. - N2 34. - Ст.266] передбачає спеціальні 

обмеженю1 для державних службовців. спрямовані на попередження 
корупції. Так. державний стужбовець не може працювати за 

сумісництвом, крім наукової, викладацької, творчої діяльності та 

медичної практики де він не матиме змоги справляти службового 

впливу. У зарубіжному законодавстві такі обмеження теж існують, 

але вони не мають категоричного й абсолютного характеру . 

Наприклад, у США державні службовці не можуть займатися іншою 

діяльністю, якщо це "супереLшть вимогам сум:1інного виконання 

пок.rшдених на них обов'язків за посадою" [11: с. 261]. · 
У ее вищевикл:адене свідчить про те. що необхідно 

вдосконалювати законодавство про державну службу, у зв ' яЗІ\)' 3 

'ІИМ передбачається внесення '3МІн до Закону Украіни "Про 

державну с.l_Ужбу" та в деякІ інші нормативні акти з питань 

державної служби. 

На суLІасному еташ державна служба потребує 

реформування. насамперед. шляхом удосконалення кадрового 

нотенціалу , посилення соціальної '3ахищеності державних 

~;лужбовців, забезпеченюІ сталоі" зайюпості на державній службі. 

( 

0/11ІСОК ттершпури: І. Відомо~-ті в~рховної Ради Української РСР ... !989. - N2 4$. · .:_ 
t<І'.58 . 2. Відомості Верховної Ради України. З.Лаирінчу;: ІЛ. Обставини 
ІІспшовлйІНЯ пранового статусу державного службовця. // Право України. - 1999. -
Nu 9. - С.9Х-102. 4. Лаюрев E.Af. Государстн~нная служба. - М.: РАН. Акад. правовой 

vн -т при ИГП. - 1993. - !бе. 5. Мату:юв НИ.. Малько А.В. Теория государства и 
11pana: Курс лекuий. - М.: Юрисп., 1997. -- G72c. 6. МеждународньІЙ обзор труда: 
ІІриложение к ж-лу «Бюллетею. Мнитруда РФ» - 1994. - · т.ІЗ2. - Ng 4-6. 
7. Міжнародний пакт про громадянські та політичні права: Сер. "Міжнародні 

1\І>кументи ООН з питань прав людини".- К.: Українська пранни •rа фундація. Вид-во 

ІІраво. 1995_- 40с. 8. Пашерстник АЕ. К вопросу о советской государственной 
І'І Іужбе. //ВопросЬІ .сов . админ. права: Сб. ~"гатей.- М.-Л.:АН СССР.·Ин-т права. 1949. 

208с. 9. Прокопенко В.!. Трудове право: Підручник. - Х.: Консум, 1998. - 480с. 

10 . Собрание :\аконодатеш.ства Российской Федерации. · 11. Соединенньrе 
ІІІІ>~П.І Америки: Конституция и :шконодатею.вьІе актьІ. І Под ред. Жидкава О.А­

~1 .: нПрогресс>>, «Универс", - 1993. - 76Хс. 12. Старилои KJ.H Служебное право: 
У •І сбник. - М.: И:щ-во «БЕК». J 996. - 69Хс. 11. Трудовое пр-аво: Учебник. /Под ред. 

І) /і. См11рноrш- М.: ТЕИС, 1996. -·· ЗХ4с·. 
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УДК349.2 В .В. Єрьомсmю, кана. юpurJ наук, Ооцент 

Національна юридична ака()е}vtіяУ'краіни 

іJиені Ярослава Л.1удрого, JІ4. Харків 

Призначення як спосіб заміщення посади 

Реформування трудового законодавства потребує 

глибоких теоретичних і практичних досліджень, присвячених 

предмету , методу, сфері дії, суб'єктам трудового права, правовому 

статусу окремих категорій працівників тощо Так чи інакше такі 
дослідження пов 'язані з висвітленням сучасних проблем 

виникнення, зміни і припинення тру до вих правовідносин, оскільки 

останні становлять ядро предмета трудового права. 

Трудове законодавство як одну з підстав виникнення 

трудових правовідносин розрізняє при:шаченюr на посаду. Ця 

підстава завжди розгшщалася протилежною обраннЮ на посаду й 
конкурсному її заміщенню. На відміну вІд останніх, що 

характеризуються публічними , демократичними форма~ш залучення 

громадян до праці, призначення є проявом централізму . 

авторитарною формою заміщенЮІ посади навіть у випадках. коли 

воно -щійснюється з урахуванням думки громадських організацій LІИ 

інших суб'єктів. Акт призначення здійснюється не групою 

індивідуумів, а у власному розумінні одним індивідуумом. 

Термін "призначення" вживається в Конституції України . 

законах України, указах Президента . постановах Кабінету Міністрів 

України при врегулюванні питань про заміщення певних посад у 

системі законодавчих, виконавчих, правоохоронних органів влади . 

Це стосується передусім заміщення посад державних службовців 
І-ІІІ категорій, посади яких не підлягають заміщенню шляхоІVІ 

конкурсу або обрання. Цей термін використовуєтЬся й у сфері 
підприємницької діяльності при певному порядку '3аміщення посад 

керівників підприємств , господарських товариств та ін. Такий 

порядок закріплено й у локальних нормативних актах: положеннях. 

статутах підприємств (установ) . організацій, господарських 

товариств , посадових інструкціях, що регулюють права й обов'язки 

окремих категорш керівних пращвників, тощо. Зазначені 

нормативні акти централізованого й локального характеру 

застосовують термін "призначення" дюІ позначенЮІ рі :ших правових 

явищ. Якщо проаналізувати ці випадки. то їх можна поділити на 

три групи. 
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До першої групи ш1.1ежать ті . у яких "призначення" 

використовується невиправJано ·~ачість інших терміЮв, як правило, 

'ЩМіСТЬ "обрання". ЩО Не ВіJбиває характеру Й ОСОбЛИВОСТеЙ 
виникнення трудових правоюдносин відповідних категорій 

нрацівників, породжує певні проб.1еми на майбутнє при зміні 

(nрипиненні) цих вІдносин. ·шстосуванні дисциплінарної 

відповідальності тощо. 

Наприклад, у ст . 85 Конституції України, де вказані 

Іювноваження Верховної Ради України з кадрових питанЬ; .;як 

11равило. <~астосовується "призначення". Проте. по-перше, процедура 

І 'акого "призначення" в кожному рені грунтується на акті обрання 

(rо.1осуванні колегіального представницького органу - Верховної 

Ради) , а по-іфуге, такий порядок "п'ризначення". приміром, суддів 

Конституційного Суду України, мадо чим відрізняється від порядку 

обрання суддів загальноі юрисдикції (Верховного Суду, 

Арбітражного суду та ін.). В обох випадках питання про 

Щ1И:шачення або про обраню1 вносяться до · порядку. денного сесії 

Іkрховної Ради України і голосуються у встановленому порядку. 

/'ішення про · обр<іння (призначення) офор~rляються у вигляді 
ІЮстанови Верховноі Ради і підnисуються Головою Верховної Ради 
\1 І( раїни. Але яюn:о в другому випадку для пшначення способу 

І:ІміщенюІ посади вживається тер~1ін "обранЮІ" (л.27 ст.85, ст.І28 

І о нституції України) , то в першО,\!\ випадк_у термін "призначення" 

(ІІ . 2G ст.85) вживається невиnравдано. 

Таке вільне використанЮІ термінів '.Шаходить свій 

/Ю' ! виток 1 в 3аконах України. Так. ст.7 Закону "Про 

"онституційний Суд України" зазначає, що Верховна Рада України 

ІІJНІ 'шачає суддів Конституційного Суду [З: 1996. - N2 49.- ст , 272] . 
\Ір11 цьому механізм такого призначення сктrадається з того, що: 

щюпозиції щодо кандидатур на посади суддів вносить Голова 

ІІ ~.:рховної Ради України або не менш як одна <rверть народних 

' (І.: nутатів; свої висновки щодо кmкної кандидатури формулює і 

щщає на розгляд Верховної Ради відповідний її Комітет; 

нрн·шаченими вважаються ті кандидати, за яких Проголосувало 

ІІІІіібільше народних депутатів (але більше половини депутатів від 

1 ОІІ С-їИтуційного складу Ради) в ре·3ультаті таємного голосування 

IIIJI HXOM подання бюлетенів. Аналогічна ситуація пееедбачена ст.8 

І І ІІ ' Іва ного Закону. де йдеться про порядок прюначення суддів 

І о ІІституційного Суду України також колегіальним органом і також 

ІІІІОІ ХОМ таємного головування обраними делегатами з 'їзду суддів 
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України. У ст. 20 цього нормативного акта 'Jаконо~авець цілком 
виправдано повертається до терміна "обрання". де йдеться про 

обрання Голови Конституційного Суду на ·спеціальному 

пленарному засіданні зі складу суддів шляхом голосування суддів 

Конституційного Суду. 

Аналіз способу заміщеню1 посад в укюаних випадках 

дозволяє зробити висновок про те . що його елементи скпадають 

зміст саме обрання, а не при3наченю1. Використаню1 єдиного 

терміна для позначення рі3них за своєю правовою природою 

правових механізмів заміщення посад є вадою юридичної техніки, 

тому важливо внести зміни до відповідних нормативних актів. 
Єдине, що можна припустити для обгрунтуваню1 позиції 

законодавця із зазначених питань , так це те, що під призначенням 

розуміється будь-яке голосування депутатів із кадрових питань 

щодо посад, які не входить до структури Верховної Ради, але цього 

аргументу явно недостатньо. 

До другої групи можна віднести випадки , коли рішення 

про заміщення посади приймається одноосібно . але в межах однієї 

юридичної особи (nідприємства, установи. органі3ації тощо). Тут 

термін "призначення" використовується д.1я . позначення 

оформлення на роботу чи порядку укладення трудового договору 

(контракту) . Наприклад, згідно з посадовою інструкцією 

начальника складального цеху і Положенням про комерційне 

управління державного підприємства "Завод ІМ. Малишева", 

затверджених наказами генерального директора ПІдприємства 

відповідно від 10. 09.1996р. , N2107/Г Д та від 21.031997р. , N235/ГД, 

начальники складального цеху 1 комерційного управління 

призначаються на посаду генеральним директором [ 11]. Однак таке 
призначення в дійсності нічим не відрізняється від загального 

порядку укладення трудового договору . Тому подібні накази про 

призначення фактично є нещо інше. як звичайне зарал)'вання на 

роботу (службу). 
До третьої групи слід віднести випадки, коли термін 

"призначення" вживається для позначення окремого самостійного 

способу заміщення посади. Трудовому законодавству минулих років 

відомий такий порядок виникнення трудових правовідносин 

заступників керівника підприємства, головного бухгалтера , деяких 

категорій головних фахівців підприємства та ін., які входили до 

номенклатури. 

66 



Зважаючи на особливості їх становища в системі 

управління. їх прийом на роботу належав до компетенції не тільки 

керівника підприємства (установи) , а й вищестоящого органу. У 

нормативних актах, як правило, "Jазначалося, що. ці категорії 

нрацівників "Jатверджуються (або призначаються) на посаду 

вищестоящим органом за поданням керівника підпрИємства (п. 91) 

11 О]. Українське законодавство сприйняло і розвинуло цей спосіб, 

про що свідчить широке 3астосування вказаної процедури при 

'Іаtvrіщенні посад окремих категорій державних службовців 

(Конституція України, п.ІО, ст.106: Типове Положення про відділи 

~1іграціі в областях , містах Києві та Севастополі, затвердЖене 

постановою Кабінету Міністрів України від 20.03.1995р. , N2199 (п.7) 
І :'і: 19 9 5. - NQ 6. - Ст. 144]. Типове положення про уnравління 
соціального захисту населення районної, районної в містах Києві та 

Севастополі державної адміністрації, затверджене постановою 
Кабінету Міністрів України від 26.04.1996р .. N2461 (п. 7) [5 ; 1996.­
N~ І О. - Ст. 308]. 

Так, Президент України призначає членів Кабінету 

Міністрів, керівників інших центральних органів виконавчої влади, 

а також голів місцевих державних адміністрацій за nоданням 
!І рем' єр-міністра. 

У науці трудового права відсутня єдність думок стосовно 

10ro, що розуміти під призначенням на посаду .. Деякі вчені 

нважають. що це не будь-який акт про прийом на роботу або 

ІІсреведення на ту чи іншу посаду. а тільки той,· який, будучи 

11ідставою виникнення трудових правовідносин, іде від 

1111щестоящого щодо підприємства (установи, організації) органу [9, 
·. 226; 2. с. 192]. Поділяючи цю думку щодо розмежування актів 
11рнзначення і тих, що становлять звичайне оформлення укладеного 

1 ·рудового договору, маємо зауважити , що акт nризначення сам по 

·обі не є підставою виникнення трудових правовідносин, а 

ІІІІступає одним з елементів фактичного складу, що породжує 

1 рудові правовідносини. 
Наприклад, В.І. Прокопенко обстоює точку зору, що указ, 

rюстанова , наказ чи іншої форми акт про призначення на посаду має 

11равоутворюючий характер. Він разом з попереднім погодженням 

нро заміщення nосади створює складний юридичний фактичний 

~ І<Jlад з юридично неоднорідних актів. Але навіть nри nослідовному 

щійсненні всіх передбачених законом актів завершальною їх 

Іанкою є трудовий договір [12, с. 179]. 
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Як вбачається, все ж дещо неточною є думка, що 

трудовий дGговір завжди є завершальною ланкою у фактwшоl\ІУ 

складі, оскільки мож.іІИВі й інші варіанти послідовно здійсюованих 

дій при призначенні на посаду. Крім того, не всі з них треба 

включати до складу, а тільки ті, які безпосередньо спрнмовані на 

Іdнцевий результат - виникнення трудових правовідносин і ЯІU 

обов'язково містять волевиявлення роботодавця й (або) 

громадянина, який nриймається на роботу. Оптимальний фактичний 

склад при заміщенні посади шляхом призначення складають два 

його елементи - трудовий договір (кою-ракт) та акт призначення у 

формі наказу, розnорядження. постанови. указу тощо. 

Визначальним елементом цього складу (не з точки зору юридичної 

сили. а з точки :юру визначення способу '3аміщення посади) є акт 

призначення на посаду, який іде від вищестоящого органу щодо 

підприємства (установи, організації). у ш.:о'І1У заінтересована особа 
буде виконувати пок.rшдені на нього трудоВІ повноваження. 

Призначення на посаду, що трактується саІІ·rе в такому спеціальному 

смислі, має порівняно вузьку сферу застосування. 

Призначенюо на посаду ·1азвичай передують переговори 

мІж суб'єктами наступних трудових правовідносин. Акт 

призна'-Іення, як і укл:адення трудового договору, передбачає 

волевиявлення особи на зайняття певної посади. Ця обставина 

свідчить про те, що призначення як спосіб заміщення посади має 

договірну природу. У цьому проявляється один з найваж'lивіших 

принципів трудового права - принцип добровільності праці . Так, у 

Ф.М. Левіант читаємо, що "1-рудовий договір лещить в основі 

трудових правовідносин, що виникають з актів про призначення на 

посаду, які мають певну правову форму, " встановлену 

законодавством" [7 , с. J 87]. 
На підтвердження цього висновку наводяться такі докази : 

1) призначення на ту '-ІИ іншу посаду можливо лише за 

наявності волевиявлення працівника, який має Н31\Іір здійстовати 

трудову діяльність; 

2) суб'єктом трудових правовідносин при призначенні на 
посаду є підприємство (установа) , де буде проходити трудова 

діяльність працівника, а не вищестоящий орган, який призначив 

особу на посаду; 

З) акт про прюначення на посаду не виключає 

встановлення низки умов праці Ja взаємною згодою між 

працівником, призначеним на посаду , і підприємством (установою) . 
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Дійсно, призначення на посаду являє собою особливий 

порядок укпадання трудового договору в тій чи іншій його формі , 

при якому заінтересована особа. яка дала згоду на зарахування її на 

певну посаду, заздалегідь сповіщена про те, що друга сторона зможе 

висловити свою згоду на укпаденюr трудового договору з даним 

nідприємством (установою) саме на цих умовах. 

У літературі з адміністративного nрава свого часу була 

висловлена думка, згідно з якою трудові правовідносини всіх 

державних службовців виникають не з трудового .договору, а з 

одностороннього адміністративного акта - наказу чи розпорядження 

адміністрації про прийом на роботу [13, с. 81,82:4, с. 85, 86]. Для 
цієї точки ·юру. яка, до речі. не отримала загального визнання 

ІІавіть серед представникrв цієї науки, характерно пряме 

Іаперечення трудового договору як підстави виникнення трудових 

11равовідносин. Фахівці-адміністративісти не заперечують наявності 

\ годи сторін як чинника, який випливає з виникнення трудових 

11равовідносин. але ра:юм з тим вважають, що підставою, 

\Іс·шосередньо породжуючаю .ці правовідносини, є наказ про 

І<Ірал:ування на посаду. Так, В.М. Манохін вказує, що трудовий 

,(оговір і наказ про зарахування на посаду мають розглядатися "як 

единий акт одного керівника (або органу), який зараховує на 

державну службу одну й ту ж особу". Такий акт він називає актом 

' І:Ірал')'вання. вваж;.uочи, що останнє - це самостійний спосіб 
НІМіщення посад, який відрізняється від призначення на посаду. 

Відзначаючи, що умовою зарахування на державну службу є заява 

особи, науковець називає його актом зі складним складом: з одного 

tнжу, це трудова угода між двома учасниками правовідносин, а з 

Іругаго - адміністративний акт. обов'язковий для органу і всього 

Іюrо особового складу, до якого стала на службу особа. Акт про 

ІІ Ірал.:ування, за висловом правника. і за суттю, і за формою є виявом 

1 ру дової угоди, досягнутої між поступаючим на дерЖавну службу і 

tсржавою (в особі відповідного органу) [8. с. 46. 57, 58]. 
Ця точка зору не є переконливою і не була nідтримана 

фа:-;івцями трудового права. Зарахуванням на посаду вчений, по 

1 уті , називає заrальний порядок прийняття на роботу в державні 

\~та нови й на підnриємства шляхом укладення трудового договору , 

ІІ:t!щючи акту зарахування правоутворюючого значення. Між тим 

ІІщставою виникнення трудових правовідносин може виступати 

ІІІКИЙ юридичний акт (чи сукупність актів), що містить 

ІІОJІСвиявлення роботодавця й особи, яка стає до роботи (служби) 
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(наприклад, трудовий договір). Цю особ ,lИвість відзначає і сам 

В.М. Манохін. коли пише. що з моменту вираженого в реальній 

формі двостороннього волевиявлення поступаючого на службу 

особа входить у права службовця за конкретною nосадою і починає 

нести обов'язки [там само]. 

Але акт зарал:ування (наказ чи розпорядження) - це 

односторонній документ. Один і той же акт не може бути одночасно 

і двостороннім, й одностороннім. Представники трудового права 

розглядають наказ як окремий акт, який сам по собі не є підставою 

виникнення трудових правовідносин. Цю думку чітко проводив ще 

С.С. Каринський, який вважав наказ про nрийом на роботу 

працівника, з яким було укладено трудовий договір , наслідком 

укладення останнього [1 . с. 82]. Саме така точка ·юру найбільше 
відповідає nоложенням чинного КЗпП України. 3г.ідно 3 якими 
прийо~1 на роботу (службу) оформлюється "наказом чи 

розпорядженюпvr власника або уповноваженого НИJ\І органу. 

Представники адміністративного права не 'Залишають 

спроб створити для державних службовців їх власний 

трудоправовий статус. У 'Зв'язку з цим отримує рювиток думка про 

те, що підставою виникнення службових правовідносин державних 

службовців є односторонній адміністративний акт (призначення або 

обрання на посаду), а підставою виникнення трудових 

nравовідносИн державних службовців -трудовий договір [6, с. 149, 
150). Однак у дійсності важко уявити собі ситуацію. коли 

державний службовець здійснював би свої службові права й 

обов'язки, не nеребуваючи при цьому в трудових правовідносинах із 

відповідним державним органом (установою, організацією тощо). 

Адміністративно-правові відносини і трудові nравовідносини 

державних службовців завжди виникають одночасно, · і відбувається 

це тому, що вони мають не різні, а одну й ту ж правову підставу. 

У зв'я3ку з розвитком національного законодавства коло 

суб'єктів, які традиційно належали до вищестоящих органів, 

розширилося . Якщо раніше це поняття охоплювало тільки 

вищестоящі державні органи виконавчої в.'1ади. що здійсюовали 

функції управління й контролю щодо підпорядкованих їм 

підnриємств (установ. організацій), то зараз, зрозуміло, 

'Законодавець вюпочає до числа вищестоящих органів державні 

органи, які належать до' різних рівнів влади. а також власника 

підприємства (закладу, установи , органі3ації). Це й не дивно, адже 
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мІсце, значенкя і роль власника в системі орга ні зацн и управлінкя 

працею є визначальними порівюrно '! вищеназваними суб'єктами. 

Отже. із вищестоящим органом виступає будь-який 

уповноважений законодавцем суб'єкт. який не перебуває у трудових 

правовідносинах із підлриємствОJ\>І (установою. організацією) , в 

Іtкому вирішується питаюur про призначенюr на посаду, і до 

виключної компетенції якого, як правило , нале)кить вирішення 

найголовніших питань організації діяльності і формування органів 
управлінкя підприємства (закладу, організації). 

Згідно з п.2 ст , 14 Закону "Про підприємства в Україні" 
найюптя (призначеюur, обранюr) керівника підприємства є правом 

власника (власників) майна nідприємства І реалізується 

безпосередньо або через уповноважені ним органи. Якщо власник 

безпосередньо реалізує це право. то призначення як спосіб 

·1аміщенкя посади виключаться. бо Закон передбачає тільки 

укладення контракту з керівником підприємства (ст.lб, n.l) [З: 

1991 .- N2 24. - Ст. 272]. Таким чином, проблема виникненкя 

грудових правовідносин у повному обсязі вирішується в рамках 

двосторонньої угоди між двома суб'єктами (власником і особою, яка 

наймається на роботу) [13 , с. 81 , 82]. 
Якщо ж питаню1 про uрюначенкя вирішує 

уповноважений власником орган . то це не може бути орган 

нідприємства, а тільки вищестоящий щодо останнього орган 

(міністерство, відомство. в:1асник тощо). І в цьому випадку на 

уповноважений орган відповідно до ст. Ні Закону покладено 

обов'язок укласти контракт з керівником підприємства незалежно 
нід процедури, що передувала його укладенню (вибори, конкурс 

тощо). Отже, вказаний Закон практично виключає призначенкя 

керівника підприємства як спосіб заміщенкя посади, бо йдеться про 

ниникиенкя трудових правовідносин із суб'єктом як необхідним 

учасником процедури призначенкя . А якщо керівника підприємства 

ще немає, то немож..rшве й призначення як різновид його найняття. 

Таким чином, застосуваню1 в статтях 14, 16 назваалого 
' !акону терміна "призначення" слід розуміти як укладенкя трудового 

:toroвopy , а не як спосіб заміщенюr посади, незважаючи на те, що 

ІІіеля цього (як перелік) використовується термін "обрщшя". 
Аналогічна ситуація виникає при найкятті членів -колегіального 
органу управління підприємством - правлінкя. Воно з тих же 

11ричин не може бути створено в результаті призначення . Голова 
11равлінкя і його заступники не можуть обіймати лосади за 
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призначенням або на підставі будь-якого іншого способу, крім 

обрання, що закріплено в п.4 ст.14 цього Закону. 

У п.4 ст.lб Закону також містяться імперативні нор:ми. 

згідно з якими всі заступники керівника підприємства, керівники та 

спеціалісти підрозділів апарату управління і структурних 

підрозділів (виробництв, цехів, відділів, відділень, дільниць, фер\І 

та інших аналогічних підрозділів), а також майстри і старші майстри 

призначаються на посаду і звільняються з неї керівника~ ! 

підприємства. У даному випадку під призначенням також слід 

розуміти звичайне укладання трудового договору або оформлення 

трудових правовідносин, що склалися, осюльки керівник 

підприємства виступає й органом підприємства і не може бути 

вищестоящим органом щодо останнього. 

Викладене означає, що в юридичних особах, с1·ворених і 

здійснюючих свою діяльність на основі Закону "Про підприємства в 

Україні" незалежно від форм власності, підпорядкованості та інших 

чинниЮв, усі керівні посади не можуть '3аІ\Ііщатися шляхом 

призначення. Виключення даного способу ·~а~пщення посад 

керівних працівниЮв підприємств обмежує втручання 

вищестоящого органу у формування кадрового складу 
підприємства . Віддаючи належне позиції 3аконощшця з цього 

питання, вважаю за необхідне внести окремі корективи . На наш 

погляд, трудові правовідносини головних фахівців , які очолюють 

правові й економічні служби державних підприємств (об'єднань) , 

повиюіі виникати в іншому порядку. ніж це визначено в Законі. З 

огляду на особливості їх правового становища в системі управління 

підприємством їх прийом на підприємства з державною формою 

власності має належати до компетенції не тільки керівника 

підприємства, а й вищестоящого органу , тобто здійснюватися 

шляхом призначення на посаду. Застосування фактичного скпаду 

при виникненні з ними трудових правовідносин передбачає 

відповідну процедуру (участь вищестоящого органу) , а, отже , 

фактичний склад при зміні чи припиненні трудових правовідносин. 

Це, у свою чергу, створює названим працівникам необхідні умови 

для нормального виконання своїх трудових функцій, до яких 

належить контроль за дотриманням законодавства і фінансової 

дисципліни керівником підприємства. Підсилення контрольних 

функцій держави у сфері виконанюt трудового. цивільного. 

екологічного законодавства , дотримання фінансової Дисципліни як 
у бюджетній, так і позабюджетній сферах мають всlжJшве практичне 
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'Іиачення. Ось чому призна"Іення як засіб заміщення 

вищезазначених посад до:шоляє забезпечити контроль .за 

nравильним підбором кадрів. підсилює внутрішній оператинций 

І<антроль за дотриманням законодавства і фінансавеН дисципл:іни, 

створює додаткові гарантії від необгрунтованих, не1аконних дій з 

боку керівника щодо цих посадових осіб та інших працівників 

nідприємства (об'єднання. організації закладу тощо). 
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Прекращение трудового договора 

по соглашению сторон 

В действующем КЗоТ УкраиньІ соглашение сторон 

ІІ\ІJ'!Яется одним из оснований nрекращения трудового договора 

( , .36, п.1). Подобное основание известно трудовому 

щІюнодательству не один десяток лет. Например, ст. 61 "Устава о 
ІІ\)О~ІЬІшленном тру де", принятого в 1913 r. в России (и 
t І· ііствовавшего на территории УкраинЬі. входившей в состав 
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Российской империи), указьrвалось, что договор найма рабочего с 

управлением предприятия прекращается по взаимному соглашенmо 

сторон [23, с. 19]. Соглашение сторон как одно из оснований 
прекращения трудовьІх отношений между сторонами бьшо 

предусмотрено и в проекте Закона «0 трудавам договоре». 

разработаиного в России при Временном правительстве, ст. 48 
которого гласила: «Трудовой договор прекращается· соглашением 

сторон ... » [16. с.48]. На первом месте среди оснований 
прекращения трудового договора соглашение сторон значилось и в 

ст.44 КЗоТ УССР 1922 г. [15] . 
Действие зтой нормЬІ продолжалось вплоть до вступления 

в силу Указа Президиума Верховного Совета СССР от 26 mоня 
1940г. «0 переходе на восьмичасовой рабочий день. на 

семидневиую рабочую неделю и о :1апрещении самовольного ухода 

рабочих и служащих с предприятий и учреждений» [І]. Указ 

отменил право работпика прояв.тuпь инициативу относительно 

прекращения трудовьrх правоотношений, за исключением 

отдельньІХ случаев, перечисленнЬІх в Укюе. а именно: 

невозможность (согласно заключенmо ВТЗК) вЬІполнять свою 

прежнюю работу при непредоставлении администрацией другой, 

подходящей для работника; получение пенсии по старости; 

зачнеление в вьrсшее или среднее специальное учебное заведение. 

Право рабочих и служащих расторгать трудовой договор 

бьrло восстановлено в связи с изданнем У к<Шl Президиума 

Верховного Совета СССР от 25 апреля l 956 г. «Об отмене 

судебной ответственности рабочих и служащих за· самовольнЬІй 
уход с предприятий и учреждений и за nрогул без -уважительной 

причиньш [2). Зтот Указ восстанавливал ·шачение трудового 

договора как основания существования трудового правоотношения 

во времени [4, с.40]. 
Соглашение сторон как одно из оснований (первое в их 

чётком перечне) nрекращения трудового договора бьrло 

предусмотрено в приюпьrх ВерховньІм Советом СССР 15 юоля 
1970 г. и введённЬІх в действие с 1 января 1971 г. «Основах 

законодательства Союза ССР и союзньІх республик о труде» [3], а 
затем и в принятЬІх на их базе кодексах законов о труде союзньІх 

республик, в том числе и УССР. 
· Как видим, трудсвое законодательство атиосила (и 

относит) соглашение сторон к числу важнейших и первостепеннЬІх 

оснований прекраrцения трудового договора. Однако на практике 
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данное основание широкого применения не получила. В 

юридической литературе зтому факту давалось различное 

об-ьяснение . Например, вьтсказьrnалось мнение, согласно которому 

на частоту использования соглашения сторон влияло такое 

обстоятельство , как неразработалиость наукой сущности 

соглашения сторон в трудовом праве. Так, З.К.Симорот в своё время 

отмечал, что «обобщение опьпа кодификации, сравнительньтй 

анализ статей и отдельньтх норм кодексов законовотруде союзньІх 

республик позволяет вьшвить не только удачно решённьrе, но и ещё 

Іtсдостаточно разработанньrе наукой и практикой вotlpocьr. Одним 

ап них является прекращение трудового договора по соглашению 

сторою> [14, c. l07]. На прекращение трудового договора по 

соглашению сторон как на «один ю недастаточно разработанньrх 

воnросов трудового права» абрашали внимание и другие учёньrе 

122. с.59]. Такое невнимание к соглашению сторон в науке 

rрудового права советского периода об-ьясняется прежде всего 

наnравленностью законодательства о прекращении трудового 

·юrовора , которое бьшо призвано обеспечить «преодоление 

а·скучести рабочей сильr и создание стабильньrх трудовьrх 

1\ОЛ.лективов» [7, с.4]. 
Не способствовало углублённому исследованию 

соглашения сторон как основания прекращения трудового договора 

11 совместное постановление ЦК КПСС, Совета Министров СССР и 
ІЗЦСПС от ІЗ декабря 1979 г. «0 дальнейшем укреnления трудовой 
нисциплиньІ и сокращении текучести кадров . в народном 

.\Озяйстве», согласно п.l б которого при повторном увольвении с 

работьr в течении календарного года по собственному желанию без 

\' пажительньrх причин непрерьІвньrй трудовой стаж у работинка не 

сохранялся. Такое категоричное и жёсткое условие, конечно, 
!Ілокировало возможность применения при расторженим трудового 

~оrовора соглаШения сторон, так как в зтом случае правило п.16 

ІІ 'О ГО постановления не действовало . В условиях господства в 

l'І'ра не командно-административной системЬІ управления во главе с 

І tK КПСС руководителя предпршпия, учреждения, организации, 

осмелившегося нарушить партийную директиву, найти бьrло 

Ін.: просто . И тем не менее за время действия нормь1 трудового права 

о соглашении сторон накоnлен определённЬІй опьгг её применения 

11:1 практике, вьІсказаньІ суждения специалистов · в области 

1 ру дового права относительно данной проблемЬІ, которая 
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актуализировалась в современньrх условиях зкономического 

развития УкраиньІ, в том числе и на рьrнке труда. 

Если порядок расторження тру дового договора по 

инициативе работпика в достаточной степени исследован в науке 

трудового права, «невостребованность» п . l ст.Зб КЗоТ Украиньr, 

особенно в советское время, когда инициатива граждан во многих 

сферах жизни едерживалась государством, привела к тому, что 

некоторьrе вопросьr, связанньrе с прекращением трудового договора 

по соглашению сторон, во многом до сих пор остаются спорньrми. К 

примеру, спорньІМ является прежде всего вопрос о том, можно ли 

договор, заюпоченньrй на неопределеннЬІй срок. расторгнуть по 

соглашению сторон. По мнению В. Прокопенко и О. Вивчаренко, по 

соглашению сторон может бьпь преr,ращен как -sак:rnоченньrй на 
неопределенньrй срок трудовой договор, так и срочньrй 

[ll,c.28:12,c.236]. Такой точки зрения придерживаются и ряд других 
правоведов [5, c.2S: 17, c;liO: 8, с.223: 19, c.l21: 20. c.l93]. 

Некоторьте ученьrе полагают, что vвольнение по 

соглашению сторон может пршненяться лишь при прекращении 

срочного трудового договора. Так по мнению А.С.Пашкова, 

В.И. Семенкова, К.П.Уржинского, <<соглашение сторон применяется, 

как правило, в качестве основания для досрочного прекращения 

трудовьrх договоров, заключенньrх на определенньrй срок Договор, 

закпюченньІй на неопределенньrй срок, может бьпь прекращен по 

соглашению сторон в том случае, когда рабочий или служащий 

увольняется по собственному желанию до истечения срока 

предупреждения» [10, с . 214]. 

Нет сомнения, что договор, закmоченньrй на 

определенной срок или для вьшолнения определенной работьr, 
может бьпь досрочно прекращен по обоюдноі\<ІУ соглашению 

сторон. Однако зто основание применимо и в других случаях, так 

как в ст. Зб КЗоТ УкраинЬІ возможность прекращения трудового 

договора не связана со сроком его заключения. ПленУм Верховного 
Суда УкраинЬІ в , постановлении N~ 9 от б ноября 1992 г. (с 

изменениями, внесенньrми 1 апреля 1994 r., 26 октября 1995 г. и 25 
мая 1998 г.) «0, практике рассмотрения судами трудовьrх споров» 
разьяснил норму относительно прекращения договора по 

соглашению сторон (п. 8), порядка увольнення по собственному 

желанию (п.12), не отождествляя зти основания прекращения 

трудовьrх правоотношений. Пленум разьяснил, что «при 

договоренности между работником и собственником предприятия, 
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учреждения. организации или уполномоченньІм им органом о 

преІ<ращении трудового договора по п. l ст. 36 КЗоТ (по 

соглашеншо сторон) договор прекращается в срок. обусловленнЬІЙ 

сторонами. Аннулирование такой договоренности может иметь 

место лишь при взаимном согласии на зто собственника или 

уполномоченного им органа и работника» [9, с. 55]. Само по себе 
согласие работодателя удовлетворить просьбу работинка на 

увольнение до истечения предупредительного срока не означает, 

что трудовой договор прекращен по п.l ст36 КЗоТ, если не бьrло 

договоренности сторон об зтом основании прекращения тру дового 

договора. В таком случае увольнение считается проведеннЬІм по 

инициативе работинка (ст.38 КЗоТ). 

При увольнении по собственному желаншо по ЖК 

УкраиньІ рабочие и служащие, проживающие в ведомственньrх 

квартирах, могут бьпь вьrселеньІ в судебном порядке без 

nредоставления жилой площади. Судебная практю\:а исходит из 

того, что лица, уволенньrе по соглашеншо стор9н в связи с 

переводом на другое предприятие, не могут бьпь вьrселеньr без 

nредоставления жилой площади по основаниям, изложенньІм в 

статьях 124.125 ЖК. Подобная практика полностью соответствует 
закону. При увольненим же по соглашеншо сторон такие 

последствия не наступают и работник не обязан оснобождать жилье. 

Работадателю невьrгодно оформлять увольвение по 

соглашеншо сторон, наnример, nри увольненим работника, 

nолучиншего гарантийнЬІе и компенсационнме вьІплатьІ при 

переводе на работу в другую местиость и не проработавшего 

определенного срока. Так, в соответствии с постановлением 

Кабинета Министров УкраинЬІ N2 255 от 2 марта 1998 г. «0 
гарантиях и компенсациях при переезде на работу в другую 

местность» [25] работник, закл:ю•-rивший договор на 

неопределеннЬІй срок и уволившийся по себетвенному желаншо 

ранее года работьr, обязан вернуть nолученньrе им в связи с 

nереездом суммьr. Но если увольнение будет оформлено по 

соглашеншо сторон, такая обязанность для работинка не настуnает. 

При расторженим трудового договора пь инициативе 

работинка последний вправе отозвать свое .;заявление, а 

работодатель, как правило, обязан его вернуть. При увольнении по 

соглашеншо сторон такое nраво не установлено. Как разьяснил 

Пленум Верховного Суда УкраиньІ. в случае соглашения сторон 

расторгнуть трудовой договор он прекращается (n.l ст. Зб) и 
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аннулирование такой договоренности может иметь место лишь при 

взаимном согласии администрации и работинка [24]. 
Итак, для увольнення по соглашению сторон характерньr 

следующие чертЬІ: а) отсутствие взаимньrх претензий сторон друг к 

другу: б) отсутствие обязанности сторон вьшошurть по отношению 
друг к другу какие-либо процессуальнью действия 

(предупреждение, принятие мер к трудоустройству и согласование 

увольнення скаким-либо органоми тл); в) отсутствие обязанности 

работодателя вьшлачивать вьrходное пособие, а работпика 

возвращать полученньrе денежнЬІе суммьr в связи, например, с 

переездом в другую местность; г) необязательность для с:торон 

придерживаться письменной формьr вЬІражения воли об 
увольнении. Работник может в СИ.l)' сложившихся традиций и в 

письменной форме заявить о свое!\І желании прекратить трудовЬІе 

отношения, но несобm{)дение письменной формЬІ не влечет за собой 

недействительности его заявления. Переговорьr об увольнении по 

соглашению сторон могут вестись и в устной форме: сторонЬІ 

вправе договориться об увопьнении немедленно, череЗ недеmо, две 

недели, месяц и т.д., поскольку в законе не. установлень! 

определенньrе сроки и процедура увольнения, важно достичь 

одного- взаимного соглашения сторон. СоглашенИе сторон об 
увольненим и его ероках приобретает юридическое значение, и 

аннулирование такой договоренности возможно лишь при взаимном 

согласии. Юридическое значение в зтих СЛ)"-ІаЯХ имеет не 

инициатива (желание) какой-то сторонЬІ об увольнении, а само 

соглашенИе сторон по зтому поводу, а по зто му дЛя его отменЬІ 

желания'' одной стороньr недостаточно, необходимо 

дополнительньrй, новьrй юридический акт, новое обоюдное 

соглашение об отмене первоначального. Если работник подал 

заявление об увольненим по собственному желанию, то при 

соrласии на зто со сторонь1 работодате:lЯ увольнение может бьпь 

оформлено по соглашению сторон независимо от того, проработал 

ли работник две недели nосле nредупреждения или нет. Во 
избежание всякого рода недоразумений в таких СЛ)"-Іаях работнику 

следует предложить изменить содержание заявления, разьяснив 

ему при зтом, что работодатель не возражает против увопьнения . 
Если ч 'ра ботник не пожелает юменить содержание :шявления, 

работо.rtатель доткен наложить на заявлении· резоm<Jцию 

следующего содержания: « Не возражаю nротив уво_льнения», что 
будет свидетельствовать о нашг-ши соглашения сторон и даст 
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возможность отличать увольнение по собственному желанюо от 

увольнення по соглашению сторон. Если же работодатель возражает 

против увольнення работинка вообще, то он не должен в резолюции 

писать «Не возражаю». В таких случаях следует писать: <<Издать 

приказ в соответствии с поданнЬІм заявлением об увольнении по 

собственному желанию». 

Такая процедура увольнення дол:жна способствовать 
устранению всяких споров, связанньrх с формулпровками причин 

уводьІ:Іе!;ІfІя . В противном случае может сложиться парадоксальная 

ситуаціні: стоит работинку написать заявление об увольненим по 
собственному желанию, а работодатель при зтом не вь1ражает 

согласия. общая картина увольнення будет зависеть не от 

фаь.:тических обстоятельств и взаиІІюотношений сторон, а от того, 

как напишет заявление работник 

Очень вю:кньІ:м является воnрос: от кого может исходить 

инициатива об увольнении по соглашению сторон? Как правило :· 
инициатива исходит от работника. Однако она может исходить и от 

работодателя [6, с.39]. Предположить идеальное одновременное 

совпадение воль двух сторон сложно. Весьма. интересньlе 

соображения по данному вопросу вькказал в свое время 

Р . З. Лившиц. Он писал. что инициатива об увольнении по 
соглаШению сторон может исходить только от работника, а ()Т 
работодателя исходить не может. Инициатива об увольнении от 

работодателя может исходить лишь в случаях. предусмотренньІх 

законом , т.е. ст.З~ КЗоТ РСФСР и аналогичньтми статьями КЗоТ 

союзньrх республик (ст.40 КЗоТ УССР). а инициатива 

администрации, не основаиная на зтом перечне. не может иметь 

правового значения [18, с. 159.j. В целом с ним можно 

согласиться, ибо предложение работодателя работинку увалиться по 

соглашению сторон может вЬІзвать чувство обидЬІ, 

настароженности и даже посягательства на его право на труд. В 

большинстве случаев инициатива увольнення должна бьпь 

обоснована: то ли происходит сокращение штатов, то ли работник 

систематически нарушает трудовую дисциплину и т.д. Но ведь 

могут бьпь и такие случаи, когда работодатель, заботясь о 

продвижении по службе своих работников, располагая еведсниями о 

вакансиях на других предприятиях и даже в других городах, 

nредлагает увалиться в связи с nереходом на другую работу. TaiO;J.e 
nредложения могут бьпь охоти о принятЬ!, ибо в другом городе И.і):И 

на другом предприятии работник. возможно , сможет скореі 
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удовлетворить свои потребности в жилье, решить вопросьr об учебе 

своих детей, соединиться с родственниками и т.д. Полому 

согласиться с категорическим утверждением Р.З. Лившица , LПО 

инициатива об увольнении по соглашению сторон вообще не 

может исходить от работодателя [18, с.159,160], нельЗя, так как оно 
не бьшо основано на законе, тем более, что само по себе 

предложение работодателя об увольненим не порождает 

юридических последствий, а лишь в дальнейшем может послужить 

базой для соглашения сторон, а может бьпь и отвергпуто 

работником, и тогда не может идти речь ни о каком увольненим по 

соглашенюо сторон. Полому следует прийти к вьrводу, что 

инициатива об увольненим может исходить как от работника, так и 

от работодателя, и не имеет значения, кто с ней вьrступил первьrм. 

Практика рассмотрения подобнЬІх споров сводится к 

тому, что, если работник настаивал на увольнении , а работодатель 

не возражал, напротив, такое увольнение желательно для 

предприятия; увольнение оформляется по соглашенюо сторон . 

Если же работник подает заявление об увольнении вьrнужденно , 

под влиянием неблагоприятньrх факторав и тут же, сажалея об зтом, 

проепт вернуть заявление обратно, суд восстанавливает его на 
работе, nравильно полагая, что подлинного соглашения сторон , как 

nредусмотрено в п . 1 ст. Зб КЗоТ Украиньr, не бьrло достигнуто. 

Большой интерес вьrзьrвает порядок прекращения по 

соглашенюо сторон трудовьrх nравоотношений на nротяжении 

срока обязательной работьr молодьrх специалистов, получивших 

вьrсшее образование по государственному заю13у (без оплатьr 

обучения). Такая обязанность проработать не менее трех лет 

устанавливается соглашением, закпюченньrм с вьrсшим учебнЬІм 

заведением, а затем непосредственно в тру довом договоре 

(контракте), заюпоченном с работодателем, хотя последнее в 

практике трудаустройства вьшускииков вЬІсших учебньrх 

заведений порой не всегда присутствует. Возможность досроLrного 

расторження трудового договора (контракта) четко определена в 

Порядке трудаустройства вьшускников вьrсших JLreбньrx заведений, 

пtщготовка которьrх осуществляется по государственному заказу, 

утвержденном постановлением Кабинета Министров Украиньr от 

22 августа 1996 г. N2 992 [21]. Пунктом 9 Порядка установлено, что 
досрочное расторжение трудового · соглашения по инициативе 

молодого спецналиста должно осуществляться при наличии 

уважительньrх причин: установления инвалидности І или ІІ группЬІ 
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у молодого специалиста, или женьr (мужа) вьшускника, либо у 

одного из его родителсй; беремениость и уход за ребенком; 

прохождение военной службьr (кроме срочной), в том числе по 

контракту; nоступление в вьrсшее учебное заведение lii-IV уровней 
аккредитации для лиц, которьrе окончили учебньrе заведення І-ІІ 

уровней: невозможность одного из супругов ехать по направленню 

в случае, когда супругов не направили в один и тот ~е юіселенн:Ьrй 

пункт. 

Трудно сог.:таситься с утверждением С.А. Сильченко, что 

«расторжение трудового договора по инициативе спеЦналиСта на 

протяжении срока обязательной отработки должно проводиться по 

правилам. предусмотренньrм ст.ЗІJ КЗоТ [13. с.58] . Из зтого 

утверждения вЬІтекает. во-первь1х. что трудовое соглашение 

(контракт) с молодьrми специалистамн '3аключается только на 

определеннЬІй срок и, во-вторьrх, зто соглашение может 

прекратиться с окоwшнием срока обязательной отработки молодого 

спецналиста как срочньІй договор. Увольление же по инициативе 

работодателя за нарушение трудовой дисциплинь1 или по 

себетвенному желанию без унажительной nричиньr влечет за собой 

обязанность возместить стоимость обучения (п. 14 Порядка). Только 
наличие уважительнь1х причин, предусмотренньrх в пунктах 9 и 13 
указанного Порядка, освобождает лицо от необходимости 
оплачивать за обучение. 

Поскольку Порядок трудаустройства не предусматривает 

нньrе основания прекращения тру дового договора с молодьrм 

специалистом, следует исходить из общих положений, 

содержащихся в законе и указьшающих на основания прекращения 

rрудовЬІх правоотношений (ст.Зб КЗоТ). Противное означало бьr 

сужение реализации гражданамн своего права на свободиЬІй труд, 

на свободу заключения и расторження трудового договора . 

ГІозтому необходимо признать, что молодой специалист может 

расторгнуть трудовсе соглашение (контракт) и по инь1м 

основаниям, предусмотренньrм ст.Зб КЗоТ, в том числе и по 

соглашению сторон. В зтом случае возмещение стоимрсти обучения 

ІІС производится. 

Анализ практики применения п.l ст. 36 КЗоТ УкраиньІ 
ІІО'3воляет сделать вьшод о необходимости дополнить КЗоТ 

УкраинЬІ новой статьей следующего содержания: 

«Статья 361
. Прекращение трудового договора по 

t·ог.лашению сторон. 
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Трудовой договор (контракг), заюnоченнЬІй как на 

оnределеННЬІЙ, так и на неоnределеннЬІй срок, может бьrть 

nрекращен по соглашению сторон трудового договора (контракта) 

nри достижении договоренности о самом факте увольнения, 
конкретной дате и формулировке увольнения. Аннулирование такой 

договоренности допускается только nри взаимном соrласии сторон. 

Инициатива прекращения трудового договора (контракта) 

может исходить как от работника, так и от работодателя. 
По соглашению сторон может бьrть прекращен трудовой 

договор (контракт) с молодьrми специалистами, окончившими 

вьrсшие учебнЬІе заведення по государственному заказу и 

nринявшнми на себя обязанность проработать не менее трех лет по 

направленню. 

Работодатель не принимает на себя обязанность по 

дальнейшему трудоустройству работника. 

Достяженне договоренности об увольненки по 

соглашению сторон оформляется в письменной форме». 
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Гарантії при переведемнях працівників за погодженням 

між керівниками підприємств, установ та організацій 

Виникнення в Україні нових форм господарювання, а 

значить і нових роботодавців як суб'єктів трудових правовідносин, 

прийняття Конституції У країни ще раз підтвердили соціальну 

цінність та актуальність загальної проблеми захисту трудових прав 

громадян, заборони примусової праці й гарантованість умов праці, 
визначених трудовим договором. 

Ринкова економіка вносить суттєві зміни у зміст трудових 

відносин і в правове становище його суб'єктів у зв'язку з 

запровадженням нових форм власності, методів господарювання і 

формуванням ринку праці, що опирається на попит і пропоз,ицію 
робочої сили, саморегуляцію трудових ресурсів. Трудове 

законодавство - єдина галузь законодавства, здатна не тільки 

безпосередньо впливати на основну виробничу силу - людей, що 
виступають носіями робочої сили, а й захистити їх у процесі 

трудової діяльності й від безробіття [7, с.З]. Під впливом системи 

норм трудового законодавства формується правовий механізм 

соціального захисту працівників. 

У період становления таких відносин участь громадян у 

виробництві регулюється не планово-розподільчими приписами, як 

це було раніше, а шляхом надання суб'єктам трудових відносин 
свободи договору. Для роботодавця це можливість відібрати 

працівників, які відповідали б високим вимогам виробництва, для 

працівників - вільний вибір роду діяльності, який би відповідав 

особистим потребам та інтересам [9, с. 57, 58]. 
У чинному законодавстві України закладено правові 

передумови для формування ринку праці . Вони виражаються, з 

одного боку, в закріпленні свободи підприємницької діяльності, що 

включає всі види господарювання (крім заборонених законом), а з 
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іншого - в наданні громадянам права са.>.1остшно розпоряджатися 
своїми здібностями до праці . 

У нових економічних умовах значно зросла кількість 
юрІЩичних осіб- суб'єктів підприємництва. Вони ж, у свою чергу, 

розширюють діяльність у різних адміністративно-територіальних 

одиницях за рахунок відкрютя власних філій і представництв. Тому 

великого значення набуває переведення працівників на інше 

підприємство, в установу чи організацію за погодженням між 
керівнш<ами цих струюур, яке все частіше застосовується в таких 

випадках. Цей вид переведення, на жаль, недостатньо врегульовано 

чинним трудовим законодавством. Тому необхідно провести його 
детальний аналіз і вдосконалити правовий механізм здійснення 

такого переведення. 

Раніше науковці розрізняли три ВІЩИ переведення на інше 

підприємство Ja згодою працівника: а) на підставі наказу 

(розпорядження) вИІЦого органу; б) за погодженням між 

керівниками відповідних підприємств незалежно від їх відомчої 

підпорядкованості; в) на підставі рішень громадсмаrх організацій 

[1, с.32; 14, с.46; 17, с.305]. 
Слід зазначши, що така класифікація бу ла притаманна 

трудовому законодавству колишнього СРСР, яке приймалося в 

інших соціально-економічних умовах . Оскільки всі пріоритети у той 

час належали державі, функціонували тільки державні 

підприємства, які підпорядковувалися тим чи іншим міністерствам і 

відомствам, головну роль відігравали переведення на підставі 

наказів або розnоряджень вищих державних органів або рІшень 

відповідних партійних, радянських, профспілкових та інших 

органів. 

За сучасних умов, коли виникли підприємства, засновані 

на недержавних формах власності (приватній та колективній), ці 

види переведень втратили своє практичне значення, тому що 

зазначені nідприємства взагалі не мають вищого органу за 
підпорядкованістю . 

Однак переведення працівників за погодженням між 

керівниками nідприємств набувають великого значення, тому що 

вони сприяють раціональному й економному використанню 

трудових ресурсів, дозволяють скоротши витрати робочого часу й 

забезпечши nостійну зайнятість працівників. 

До 1957 р. переведення з одного підприємства в інше за 
погодженням між керівниками відповідних підnриємств чи установ 
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не розглядалося як переведення, тому стаж у цьому випадку не 

зберігався. 

Постановою Ради Міністрів СРСР від 27 травня 1957 р. 
було встановлено, що при переведемнях робітників і службовців на 

роботу з одного підприємства (установи) в інше, незалежно від їх 
відомчої підпорядкованості, за погодженням між керівниками 

відповідних підприємств (установ, організацій) зберігасrься 

безперервний трудовий стаж, який враховувався при призначенні 
допомоги по соціальному страхуванню і надбавок до державних 

пенсій [16; 1957. - N2 6. -Ст. 70] . 
Однак у зв'язку з затвердженням Постановою Ради 

Міністрів СРСР від 13 квітня 1973 р., N2 252 Правил обчислення 
безперервного трудового стажу робітників і службовців при 

призначенні допомоги по державному соціально.rvІ}' страхуванню 

116; 1973. - N2 10. - Ст. 51] зазначена вище норма Постанови від 27 
травня 1957 р. втратила силу. Відтоді при переході з одної роботи на 
іншу безперервний стаж зберігався за умови, що перерва в роботі не 

перевищувала одного місяця. 

На нинішній час збереження безперервного трудового 

стажу в соціальному страхуванні для працівників не має значення, 

оскільки відповідно до Постанови Кабінету Міністрів України від 

27 квітня 1998 р., N2571 "Про обчислення розміру доnомоги по 
rимчасовій непрацездатності" [З; 1998. - N2 19] ця доnомога 

обчислюсrься з урахуванням загального трудового стажу, а не 

безперервного, як це було раніше. 

У КЗпП України закріплено важливу гарантію для 

11рацівників, переведених на інше підприємство за погодженням між 

керівниками. Так, відповідно до ч. 5 ст. 24 КЗпП працівникові, 
'Іапрошеному на роботу в nорядку переведення з іншого 

11 ідприємства, установи, організації за погодженням між 
І(Срівниками підприємств, установ, організацій, не може бути 

11ідмовлено в укладенні трудового договору. Це правило 

nстановлено, щоб уникнути випадків, коли працівникові, який уже 

шлишив попередню роботу, відмовляють у nрийнятті на нову 
роботу. 

Стаття 24 КЗпП України дозволяє зробити висновок про 
1 , шо переведення на інше підnриємство можливо за умови, коли є 

ш це волевиявлення всіх трьох учасників переговорів: працівника і 

ІІІОХ керівників. При цьому не має значення, хто виступає 

111іціатором nереведення. 
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Аналізуючи відносини, що виникають у ході переговорів і 

досягнення угоди про переведення на інше підnриємство, 

В.М. Скобєлкін вважає, що трудові nравовідносини між 

nрацівником і новим підприємством виникають ще до укладення 

трудового договору на іншому підприємстві [13 , с. 5]. 
Таку ж думку висловила й О.К. Безіна, яка запропонувала 

конкретизувати зміст ч. 4 ст. 18 КЗпП Російської Федерації 

(аналогічної ч. 5 ст. 24 КЗпП України), вказавши, що працівникові 
не може бути відмовлено в оформленні трудового договору [2, с. 

16). Тобто йдеться про те, що працівникові не може бути 
відмовлено в наданні роботи на новому підnриємстві, оскільки 

вважається, що трудовий договір уже укладено [4, с . 50]. 
А.Р. Мацюк і З.К. Симарот зазначають, що для здійснення 

переведення на інше підnриємство, в іншу установу чи організацію 
за погодженням керівників необхідно: мати заяву працівника з 

проханням про переведення; видати наказ (розпорядження) за 

попереднім місцем роботи про звільнення даного працівника в 

порядку переведення із зазначенням найменування підприємства 

(установи), в яке переводиться працівник; видати наказ 

(розпорядження) за новим місцем роботи про зарахування на роботу 

в порядку переведення даного працівника . При переведенні на іншу 

роботу Б такому дорядку днем укладеННЯ трудОВОГО ДОГОВору 
вважається дата зарахування на роботу на тому підприємстві, в 

установі чи організації, які nрийняли працівника в порядку 

переведення [8, с. 32]. Звільнення працівника з попереднього місця 
роботи відбувається на підставі п. 5 ст. Зб КЗпП України. 

Пленум Верховного Суду України у Правових позиціях 
щодо розгляду судами окремих категорій цивільних справ у п. 48 
розд. XIV "Трудове nраво" пояснив, що розірваНF.я трудового 

договору за п. 5 ст. Зб КЗпП з підстав переведення на інше 

підnриємство (в установу, організацію) може бути визнано 

законним у тому разі, коли крім згоди сторін цього договору була 

згода на прийняття на роботу в порядку переведення власника 

(уповноваженого ним органу) того підnриємства, на яке переходить 

nрацівник [10, с. 212] . Це положення Пленуму ще раз підтвердило 
необхідність збігу валевиявлень усіх трьох учасників для 

здійснення такого переведення. 

Крім того, при · переведемнях за погодженням мІж 
керівниками підприємств велике значення має вирішення питання 

про початок роботи nрацівника на новому підnриємстві. Адже ю1 
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пракrиці момент укладення трудового договору не завжди 

збігається з початком виконання роботи на його підставі. Тому 
сторони в ході переговорів про переведення повинні досягнути 

домовленості і щодо с-rроку вступу на роботу ' на новому 
підприємстві. Без визначення дати вступу на .нову роботу 

неможливо здійснити переведення. 

На жаль, ні в чинному законодавстві про Працю, ані в 
роз'ясненнях Верховного Суду України ця умова не знайшла свого 

відбиття. 

А на практиці часто виникають спірні сJпуації з цього 

приводу. Так, між ВАТ "Харківський едеюротехнічний завод 
··Укрелеюромаш" і неза.іІежним реєстратором ЗАТ "Слов'янський 

будинок" (м. Київ) lквітня 1997 р. було укладено договір на 

·щійснеиня послуг щодо ведіння реєстру власників іменних цінних 

паперів . В одній із додаткових угод до зазначеного договору 

передбачалося, що для здійснення послуг із веління реєстру 

незал·ежний реєстратор створює у Харкові свій окремий підрозділ -
представництво, для укомплектування якого ВАТ "Укрелеюромаш" 

дав згоду на переведення до нього працівників відділу ціннИх 
наперів, що існував на заноді. 

Того ж дня працівники відділу ціниих паперів заводу були 
'Івільнені за п. 5 ст. 36 КЗпП України у зв'язку з переведенfіям в 
'lAT ''Слов'янський будинок". Однак на нове підприємство 

ІІрацівнИІ<И зараховані не були, оскільки представництво ·було 

створено в травні 1997 р., а взято на облік у Харківському 

rерІПоріальному відділенні Державної комісії з цінних паперів та 

фондового ринку в серпні того ж року. Тільки з цього моменту 

відповідно до Інструктивного листа щодо взяття на облік 

Державною комісією з цінних паперів та фондового ринку 
нідтюрядкованих підрозділів реєстратора для здійснення ними 

діяльності щодо ведення реєстрів власників іменних цінних паперів, 

·штвердженого наказом Державної комісії з цінних паперів та 

фондового ринку від 22 січня 1997 р . , N!! 14 [6] та чинного на той 
•ше, Харківське представництво реєстратора щ,1було права займатися 

1інльністю з ведіння реєстру ВАТ "Укрелек'тромаш". Керівники 
JtBOx підприємств не врахували цих обставин і · не визначили дату, з 
ІІКОЇ переведені працівники повинні були приступити до роботи на 

Ішлому підприємстві. На заводі ж відділ цінних паперів було 
1rІкоідовано, а представt~ицтво реєстратора на момеш звільнення 

rrрацівників ще не було створено. Люди опинилися "ні тут, ні там". 
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Тому судам при виникненні подібних спорів необхідно ретельно 

перевіряти, коли укладено угоду про переведення і коли працівники 

повнині стати до нової роботи. В описаному випадку сторони 
помилково розцінили цивільно-правовий договір між юридичними 

особами як угоду про переведення, внаслідок якої виникають 

трудові відносини. Звільнення відбулося в той час, коли можливості 
працювати на новому підприємстві ще не було. Ці питання могли б 
знайти вирішення у роз'ясненнях Пленуму Верховного Суду 

України. 

При здійсненні переведень за погодженням між 

керівниками nідприємств має значення строк між звільненням 

працівника з попередньої роботи і початком роботи на новому 
підприємстві. Оскільки основною метою переведення є 
забезпечення постшного трудового процесу, то за загальним 

правилом перерви в роботі не повинно бути. Однак немає в 
законодавстві й заборони щодо встановлення перерви між 

припиненням трудових відносин на одному підприємстві і початком 

роботи на іншому. На нашу думку, слід доповнити положення 

чинного КЗпП нормою, яка передбачала б у разі переведення за 
погодженням між керівниками підприємств максимальний термін 

(наприклад, два тижні) між припиненням працівником трудових 

відносни на попередньому підприємстві і початком виконання ним 

своїх трудових обов'язків на іншому. Така норма зобов'язувала б 
учасників переговорів про переведення визначати дату звільнення 

працівника з одного підприємства і точну дату прийняття на роботу 

в інше і служила б додатковою гарантією для переведених 

працівників . 

Відповідно до п. 2.27. Інструкції про порядок ведення 

трудових книжок на підприємствах, в установах і організаціях , 
затвердженої наказом Міністерства праці України, Міністерства 
юстиції України, Міністерства соціального захисту України від 29 
липня 1993 р., N2 58 [11 ], у разі переведення з одного підприємств: І 
на інше за погодженням між керівниками підприємств у трудових 

книжках записується посилання на погодження: "Звільнений у 
зв' язку , з переведенням на роботу на таке-то підприємство, п. 5 ст. 

36 КЗпП України" . Як вбачається, на новому місці роботи повинен 

бути запис про зарахування з таким же посиланням, наприклад· 

"Прийнятий на таку-то роботу (посаду або спеціальність) у порядк) 

переведення з такого-то підприємства". Такі записи будуть умовою 
надання переведеному працівникові щорічної оплачувано1 
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відпустки в разі, коли він не використав 11 на попередньому 

підприємстві і не отримав за неї грошової компенсації. 

Згідно з ч. 1 ст. 81 КЗпП за бажанням працівників, 

переведених на роботу з одного підприємства, установи, організації 

на інше підприємство, в установу, організацію, які не використали 

'Іа попереднім місцем роботц повністю або частково щорічну 

основну · відпустку і не одержали за неї грошової компенсації, 

щорічна відпустка повної трива..11ості надається до настання 
шестимісячного терміну безперервної. роботи після переведення. 

Якщо працівник, переведений на роботу в інше 

підприємство, установу, організацію, повністю або частково не 

використав щорічної основної та додаткової відпусток, то до стажу 

роботи, що дає право на щорічні основну та додаткові відпусток, 

'Іараховується час, за який він не використав цих відпусток за 

попереднім місцем роботи (ч. 2 ст. 81 КЗпП, ч. 3 ст. 9 Закону 
України "Про відпустки" [12]). 

Слід розрізняти порядок надання відпустки за перший рік 

роботи і за наступні. За перший рік вона надається після закінчення 

1uести місяців безперервної роботи на даному підприємстві (ч. 1 ст. 

79 КЗпП, ч . 5 ст. 10 Закону України "Про відпустки"). Наприклад, 
щ<що до переведення працівник пропрацював на попередньому 

nідприємстві чотири місяці, то відпустка йому може бути надана 

лише після двох місяців роботи на новому підприємстві, тобто в 
сукупності через шість місяців, за винятком випадків, коли 

працівник має право на одержання відпустки до закінчення цього 

<.:троку (ч. 7 ст. 10 Закону). 
Якщо працівник отримав компенсацію за невикористану 

11ідпустку за попереднім місцем роботи, то його робочий рік для 

11ідпустки має обчисmоватися з першого дня роботи на новому 

підприємстві. 
У разі неотримання ним компенсації до стажу роботи, 

нкий дає право на одержання відпустки, слід включати час, за який 

працівник не отримав компенсації на попередньому підприємстві. 

11ри переведенні йому має бути видана довідка про · те, що він не 

одержав грошової компенсації, і про те, скільки місяців 

пропрацював у рахунок невикористаної відпустки. Ця довідка 

повинна зберігатися у відділі кадрів за новим місцем роботи [5 , 
' 51]. 

Раніше законодавство про працю не передбачало 

ІІ Срерахування іншому підприємству компенсації, належної 
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працівникові за невикористану відпустку на попередньому 

підприємстві. У результаті на одному підприємстві утворювалась 

економія фонду заробітної плати, на іншому - його перевитрачання. 

Тому правління республіканських контор Держбанку як виняток 

дозволяли його місцевим відділенням приймати від підприємств 

компенсацію за щорічну відпустку, нараховану працівникові, який 
переводився на інше підприємство [15; 1984. - N!! 10.- С. 114]. 

Зараз законодавством закріплена відповідна норма. Так, 

згідно з ч. З ст. 83 КЗпП в разі переведення працівника на роботу на 
інше підприємство грошова компенсація за не використані ним дні 

щорічних відпусток за його бажанням повинна бути перерахована 
на рахунок підприємства, установи, організації, куди перейшов 
працівник 

За другий і наступні роки роботи щорічні відпустки 

можуть бути надані працівникові в будь-який час відповідного 

робочого року. 
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УДК 349.2 L А. Вєтухова, асистент 
Національна юридична академія України 

імені Ярослава Мудрого, м. Харків 

Гарантії трудових прав жінок-матерів 
при прийнятті на роботу 

Прийняпя на роботу здійстоється за угодою МІЖ 

працівницею і власником підприємства або уповноваженим ним 

органом. Для працівниці свобода уюшдення трудового договору 

означає повну можливість обрати собі місце й рід роботи з 

урахуванням власних інтересів, знань, прагнень, а для підприємства 

- вибрати найбільш nідхожого за діловими якостями працівника. І 

працівниця, і підприємLїВО при цьому здійстоють свій вибір. 

Обидві сторони заінтересовані в тому, щоб він виявився вдалим, бо 
тоді трудовий договір буде стабільним. Зважаючи на це, і 
суспільство в цілому заінтересоване в ефективності такого вибору. 

Свобода його укладення є однією з юридичних гарантій права на 

працю [9, с. 151]. Правовою формою, яка опосередковує вільний 
вибір майбутніх сторін трудових правовідносин, є трудовий договір. 

Встановлюючи, що вирішальною умовою трудового 

договору є угода сторін, законодавство разом з тим передбачає 

спеціальні гарантії, що забезпечують інтереси кожної сторони на 

стадії його укладання. У правовій літературі зазначалося, що за 

допомогою юридичних гарантій можна вирішити деякі завдання 

щодо розглядуваного питання. По-перше, вони забезпечують 

проголошену правом можливість досягнення певного спеціального 

блага за рахунок належної поведінки володільця і зобов'язаного 

суб'єкта, тобто безперешкодну реалізацію їх прав та обов'язків; по­
друге, допомагають одержувати максимально можливий на даному 

t..'Тапі розвитку нашого суспільства позитивний соціально­
~:кономічний ефект від здійснення прав та обов'язків громадян; по­

•·ретє, юридичні гарантії покликані забезпечувати неухильне 

nиканання нормативних актів, додержання законності й охорону 

нравопорядку [12, с. 20-22]. Отже, юридичними гарантіями права на 
11рацю слід вважати такі передбачені законодавством засоби, таку 

діяльність трудових колективів, державних і громадських органів, 

••кі сnрияють безперешкодному здійсненюо цього права, 

досягненІПО максимально можливих позитивних результатів на 

основі законності [12, с. 20-22]. 
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В .М. Толкунова вважає. що всі юридичні гарантії права 

жінок на працю залежно від їх цільового призначенІШ можна 

nоділити на гарантії реалізації, здійсненЮІ і nравоохоронні гарантії 
(охорони, захисту цього nрава від посягань, включаючи 

відnовідальність за його порушення). Останні, у свою чергу, можуть 
бути nоділені на матеріально-правові (наnриклад, заборона 

звільнення жінок за ініціативою адміністрації nри активному 

материнстві) та процесуально-правові гарантії (пов'язані з 

відновленням порушеного права жінок на nрацю, охороною їх 

рівноnравності в праці) [11, с. 55, 56]. 
Віддовідно до ст. 43 Конституції України кожен має nраво 

на праціо, що включає можливість заробляти собі на життя працею, 

яку він обирає або на яку вільно погоджується. Держава створює 
умови для повного здійснення громадянами nрава на nрацю, 

гарантує рівні можливості у виборі професії та роду трудової 

діяльності, реалізовує програми професійно-технічного навчающ 

nідготовки й перепідготовки кадрів відповідно до суспільних 

nотреб . Для підприємства при прийнятті громадян на роботу сенс 

гарантій nолягає в забезпеченні інтересів держави, суспільства й 

самого підприємства . 

У деяких випадках при укладенні трудового договору 
інтереси nрацівників і nідприємств обмежуються. Підприємство 

зобов'язано · приймати на роботу окремі категорії громадян. Тим 
самим всnіІtовіnоються пільги для трудящих і обмежується свобода 
вибору для підприємства. У деяких ситуаціях останнє вимушено 

відМовЛяти у nрийнятті на роботу, чим також обмежується свобода 
вибору для підприємства, але обмежується і право деяких осіб на 

влаштування на певну роботу . 

Коли йдеться про пільгу для nрацівника при прийнятті на 
роботу і про обов'язок підприємства укласти з ним трудовий 

договір, бажання чи небажання підприємства не береться до уваги . 

Інтерес підприємства (не прийняти працівника) й інтерес 
суспільства (працевлаштування громадянина) можуть не збігатися, і 
тоді пріоритет надається інтересу сусnільства. Відмова 

nідприємства у nрийнятті на роботу не допускається і може бути 

подолана примусово. 

Якщо йдеться про деякі обмеження у прийнятті на роботу , 

то розуміється, що інтереси суспільства й підприємства збігаються: 

вони зводяться до необхідності відмовляти громадянину в укладенні 

трудового договору . Законодавець завчасно вирішив це nитання, 

92 



щоб застрахувати інтерес суспільства від будь-яких випадковостей. 

У сі пільги й гарантії не можуть довільно вводитися підприємством, 

вони повністю перелічені в законодавстві. Деякі з них 

поширюються на жінок, які мають дітей. У літературі відмічалося, 

що особливо вЮюшвим при прийнятті на роботу є встановлення 

переваг для жінок, які мають малолітніх дітей, а також вагітних 

жінок Хоча прийняття на роботу останніх, а також жінок, які мають 

дітей віком до одного року, забезпечується навіть заходами 

кримінального права, на практиці незрідка трапляються суrrєві 
ускладнення: їм відмовляють у прийнятті на роботу з прпчини 

відсутності необхідних ділових якостей. Тому доцільно було б 

покласти на органи по працевлаштуванню або виконавчий комітет 

місцевих рад з урахуванням наявних можливостей обов' язок 

улаштовувати на роботу за фахом вагітних жінок і тих, які мають 

дітей віком до року. Прийняття їх на роботу за наnравленням на 

підприємство в таких випадках має бути визнано обов'язковим [2, с. 
171, 172]. 

Проблема жіночої зайнятості - найважливіша майже в 

усьому світі. В Україні вона має свої особливості, обумовлені 
специфікою сучасної соціально-економічної й демографічної 

ситуації, з одного боку, і традиціями українського сусnільства, 

наявністю матріархальних принципів у внутрішньосімейному 

побуті- з іншого. 

Із nереходом країни до ринкових відносин стала 

реальністю загроза повюи зайнятості населення взагалі, з' явилися 

ознаки безробіття. При цьому його nершими жертвами стали далеко 

не найгірші працівники. У своїй більшості це люди з вищою чи 

середньою сnеціальною освітою, переважно жінки й люди 

передпенсійного віку [7, с. 179]. 
Як зазначає Л.О. Сироватська, доnомога держави має 

полягати в реальних гарантіях для вимушено безробітних, у системі 
матеріальної й соціальної допомоги їм. Крім того, держава повинна 

забезпечити інформацією про можливості nрацевлаштування тих, 

хто цього nотребує, а також професійної їх nереnідготовки [10, с. 

121]. 
Одним із напрямків активної політики зайнятості, яку 

здійснює держава, є сnеціальні заходи щодо забезпечення роботою 

громадян, які зазнають труднощів у їі nошуку, і особливо тих, які 
nотребують соціального захисту. До них законодавець відnовідно 
до ст. 5 Закону України від 1 лютого 1991 р. (зі змінами від 21 
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листопада 1997 р.) "Про зайнятість населення" віднос.иrь жінок, які 
мають дітей віком до шести років, одиноких матерів, які мають 
дітей віком до чотирнадцяти років або дітей-інвалідів, та ін. [6] . 

До державної служби зайнятості за півроку 2000 р. 
звернулося 737,7 тис. громадян, не зайнятих трудовою діяльністю, 
що на 10,2% більше, ніж за відповідний період 1999 р. Серед 

незайнятих зареєстрованих осіб понад половину (51 , 9%) становили 
жінки. За сприянням служб зайнятості в січні-червні 2000 р. було 
працевлаштовано 275,3 тис. осіб, що на 26% більше, ніж за цей 

період торік. Із них майже половину (47%) становили жінки [5]. 
Необхідно відмітити, що до спеціальних правових 

механізмів належить бронювання на підприємствах, в організаціях, 
ус,;:rановах робочих місць для працевлаштування громадян, які 

потребують соціального захисту [З] . 

З метою забезпечення додаткових гарантій щодо 
працевлаштування жінок, які мають дітей віком до шести років , а 

також одиноких матерів, які мають дітей віком до чотирнадцяти 

років або дітей-інвалідів, місцеві державні адміністрації, виконавчі 
органи відповідних рад за поданням центрів зайнятості бронюють 

на підприємствах із чисельністю понад 2.0 працівників до 5% 
загальної кількості ІJОбочИх місць за робочими професіями, у тому 
числі з гнучкими формами зайнятості . У межах броні на.1вані 
органи встаневтоють г:ідприємствам квоту робочих місць для 

обов' язково го працевлаштування громадян, потребуючих 
соціального захисту. Вважаємо, що залежно від ситуації, що 
складається на ринку праці, можливим є встановлення квоти 

робочих місць і для інших груn населення, наприклад, для одиноких 
і багатодітних батьків, які виховують неповнолітніх дітей до трьох 
років і є єдиними годувюІЬниками в сім'ї, та ін. 

Аналізуючи наведене, слід зауважити, що квота є 
обов'язковою для підприємств, установ, організащи, а для 
nрацівниці становить лише право на працевлаштування. 

Дослідження Московського районного центру зайнятості 

м. Харкова свідчить про те, що на підПІJиємствах бронюють місця 
для осіб, які потребують соціального захисту і які не здатні на 

рівних конкурувати на ринку праці . Зокрема, для жінок на 2000 р. 
кількість заброньованих місць розnоділена таким чином: 
державНим підприємством "ХЕМЗ" із 55 заброньованих місць - 20 
заброньр»ано для жінок (з них 14 -для жінок, які мають дітей до 
шест~ рщ~іІі, і 6 - для одиноких матерів з дітьми до чотирнадцяти 
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років або з дитиною-інвалідом; ВАТ "Каравай", відповідно 7 - 4 (2-
2); Хлібозавод NQ 8- 4- 2 (1-1); універмаг "Україна" - 2-2 (1-1); 
ІШ КПФ "Альтек"- 2- 2 (1-1). 

Деякі підприємства зовсім не бронюють місць для жінок. 

Так, у міськполіклініці NQ 11 із 5-ти місць , у ТОВ "Алькад- ШД" -
із 1 -го, у АТ "Укрелектромаш" - із 7-ми, ВАТ "ЕРА" - із 8-ми 

жодного місця не заброньовано для жінок. 

Внаслідок збільшення обсягів прихованого безробіття на 
підприємствах, в організаціях та установах в центр зайнятості 

офіційно подані суб ' єктами господарювання дані про кількість 
вакансій переважно є формальними( АТ "Серп і Молот", ВЖРЕП-1, 

АТП-16306 та інші перебувають у стані неповної зайнятості і 

тривалий час не виплачують працівникам заробітної плати). 

Підприємства ма.п:ого :й середнього бізнесу протягом 

1999р. надавали відомості про вільні робочі місця, на які було 

працевлаштовано громадян у рахунок 5% квоти: ТОВ "Рів лад" -
двірник, ТОВ "Таврія:" - приймальник бензину на автозупинку, ТОВ 

"Сван" - швачка та ін. Але внаслідок незначної чисельності 

працюючих на цих підnриємствах бронюється 1-2 робочих місця 
відповідно до чинного Положення про бронювання, що яе знижує 
напруги серед категорій громадян, які потребують · соціального 

захисту. 

У свідомості людей, які втратили роботу, nереважає 

певний стереотип , що рекомендовані службою зайнятості вакансії -
це робочі місця, які мають низький соціальний престиж і 

характеризуються низьким рівнем оплати за працю що 

запропонована робота буде далеко від місця проживання. 

Основними чинниками, які гальмують процес 

працевлаштування, є : невідnовідність заброньованих робочих місць 
фаху громадян, низька заробітна плата, несвоєчасна її виплата, 

робота підприємств у стані неnовної зайнятості. Тому на нараді в 

Міністерстві праці України відзначалося, що механізм бронювання 
робочих місць для працевлаштування неконкурентоздатних на 

ринку праці громадян виявився неефективним. На заброньовані 

робочі місця в 1996 р. працевлаштовано лише 48 тис. чоловік. 

Вважаємо, що для вирішення цього питання слід розробити 
механізм матеріального стимулювання підnриємств для створення 

таких робочих місць . У зв' язку з цим необхідно зменшити податки 

для тих підприємств, які створюють робочі місця для жінок, що 
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мають дітей віком до шести роІ<ів, і одиноІ<Их матерів, що мають 

дітей до чотирнадцяти роІ<ів або дітей-інвалідів. 

За допомогою бротовання здійстоється 

працевлаипування жінок не тільІ<И на промислових та інших 

економічно самостійних підприємствах, а й у державних бюджетних 

установах. Так, на виконання рішення виконкому Київської 

районної ради народних депутатів м. Харкова від 17 грудня 1996 р . 

N<! 329 в УкраїнсьІ<ій фармацевтичній академії заброньовано 11 
робочих місць для жінок, що мають дітей віком до шести років , 

одиноких матерів, що мають дітей до чотирнадцяти роІ<ів або дітей­

інвалідів. 

Чи відповідає ринковим відносинам таІ<Ий метод 

зайнятості зазначених осіб? Звичайно, ні. Ці питання повинні 

вирішуватися економічним шляхом. Але держава має право і 

повинна вдаватися й до адміністративних заходів щодо створення 

нових робочих місць і працевлаипування. ТаІ<Ими заходами є 

встановлення броні і квоти для зайнятості жінок. Держава вимагає, 

наприклад, збереження існуючої І<ількості робочих місць при 

приватизації об' єктів державної власності. І таЮ дії є виправданими, 

тому що працевлаипування жінок сприяє їх матеріальному 
забезпеченню, добробуту. Відсутніс:ть гарантій щодо 

працевлаштування зобов'язує державу здійстовати пасивну 

політику зайнятості, яка полягає в наданні матеріальної підтримІ<И в 

разі втрати роботи, тобто виплати грошових допомог, яІ<Их у 

державі бракує . 

У деяких зарубіжних країнах держава надає різноманітні 

дотації й пільги підприємцям, яІ<і створюють нові робочі місця. Це 

так звані субсидійовані робочі місця [8, с . 309] . Згодом ці витрати 
виправдовуються. В Україні теж слід поширювати й 
запроваджувати практику створення для жінок таІ<Их робочих місць . 

Цікавим, на наш погляд, є й інший зарубіжний досвід. 

Так, у Японії для частково неnрацездатного населення державою 

передбачені система квотування і державне субсидіювання найняття 
непрацездатних. У законі про зайнятість останніх nередбачено 

положення, відповідно до якого роботодавці зобов' язані приймати 

на роботу зазначених осіб згідно з певною квотою або вище неї 

(приватний сектор - 1,5%, інноваційні компанії - 1,8%, сфера 
послуг - 1,9%). Держава виплачує компенсацію роботодавцям, яІ<і 

застосовують працю цих людей. Ці компенсації складаються з 

відрахувань держави і компаній, яІ<і не виконують вимог закону про 
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квотування непрацездатного населення. Вони виплачують 40 тис. 

ієн на місяць на кожного не прийнятого на роботу в меЖах квоти. 

Для тих же компаній, які додержуються вимог закону, держава 

виплачує 20 тис. ієн на місяць на кожного прийнятого на робо1у у 
великі компанії або 10 тис. ієн- у малі та середні [13, с. 76] . Слід 
взагапі вивчати досвід працевлашrування жінок в інших країнах. 

Наприклад, Закон Швеції 1991 р. "Про забезпечення рівних 

можливостей 'Іоловіків і ;кіпок у сфері праці" зобов'язує 

підприємців забезпе'І)'вати рівний розподіл робочих місць між 

чоловіками й жінками. На підприємствах, де чисельність 

працюючих чоловіків і Jкінок' не є 'рівноЮ, при прийнятті на роботу 
перевага надається кандидатові пп статі, яка недостатньо 

представлена на підприємстві [1, с. 70]. ТаІШй закон можна 

прийняти і в Україні. 

Як відзначає В .М. Толкунова, особлива правова охорона 
праці Jкінок - це встановлена спеціальними нормами (на доnовнення 

до загальних норм) система правових заходів, що забезпечує 

безпеку для організму ікінІШ, й материнства й потомства, умови 

виконання роботи, що дозволяють 1И поєднувати працю в 

суспільному виробництві з материнством [11, с. 98}. Тому в 

трудовому законодавстві України поряд із загальними нормами, що 

регулюють трудову діяльність працівників, є спеціальні норми про 

умови роботи працюючих ікінок. 

Як уже зазначалося, коли йдеться про 1рудові права 

ікінок, треба мати на увазі як спеціальні, так і загальні норми, пільги 

й гарантії, що стосуються всіх працюючих громадян, на 

підприємствах, організаціях незалежно від форм власності. Так, 
згідно зі ст. 22 КЗпП України забороняється необгрунтована 

відмова у прийнятті на роботу. Відповідно до Конституції України 

будь-яке пряме або непряме обмеження прав чи встановлення 

прямих або непрямих переваг при укладанні, зміні чи припиненні 
трудового договору залежно від походження, соціального й 

майнового стану, расової та національної належності, етапу, мови, 

політичних поглядів, релігійних переконань, членства в професійній 

спілці чи іншому об'єднанні громадян, роду характеру занять, місця 

проживання не допускається. 

Особливі права, що надаються ікінка:м у зв' язку з 

материнством, не є привілеями, пільгами. Вони визначаються 

додатковF.ми обов'язками, які викопуються в суспільстві ікінко:Ю­

матір'ю. Таким же чином тлумачить ці права Конвенція МОП 
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NQlll про дискримінацію в галузі праці і занять, яка зазначає що не 
вважаються дискримінацією "особливі заходи, сnрямовані на 

задоволення потреб осіб, які з міркувань статі визнаються такими, 
що потребують особливого захисту й допомоги" [4, с. 119]. 

Тому вважаємо за необхідне доповнити ч. З ст. 22 КЗпП 
України положенням про те, що встановлені додаткові соціальні 

пільги й гарантії для осіб, які потребують особливого захисту, не є 
дискримінаційними. 

Жінки, які мають дітей, можуть реалізувати своє право на 

працю, здібності до продуктивної і творчої праці шляхом укладення 
трудового договору на одному або одночасно на декількох 

підприємствах, в установах, організаціях відnовідно до ст. 21 КЗпП, 

якщо інше не передбачено законодавством, колективним договором 

або угодою сторін. 

Згідно зі ст. 24 КЗпП України трудовий договір 

укладається, як правило, у письмовій формі. Стаття містить перелік 
коли додержання письмової форми договору є обов'язковим : 1) при 
організованому наборі працівників; 2) при укладенні трудового 

договору про роботу в районах з особливими природними 

географічними і геологічними умовами та умовами підвищеного 
ризику для здоров'я; З) nри укладенні контракту; 4) у виnадках, 

коли працівник наполягає на укладенні трудового договору в 

письмов1и формі; 5) при укладенні трудового договору з 

неповнолітнім; 6) при укладенні трудового договору з фізичною 

особою; 7) в інших випадках, nередбачених законодавством 

України. Вважаємо, що письмова форма укладення трудового 

договору nовинна додержуватися і з жінками, які мають 

неnовнолітніх дітей . 

Вивчення колективних договорів деяких підприємств 

м.Харкова nоказало, що в розділі "Прийняття на роботу" зазначено 

загальні норми, які поширюються на всіх працівників, які 
перебувають у трудових правоJJідиосинах із підприємством . Так, у 

п.3.2 колективного договору ТОВ виробничо-технічного 

впроваджувального підприємства "Укрспецзв'язок" на 1997 р. 
передбачено, що трудові відносини при влаштуванні на роботу 

оформлюються укладенням письмового трудового договору на 

підставі ст. 24 КЗпП України. Прийняття на роботу спеціалістів 
може здійсmоватися на конкурсній основі. Положення про конкурс 

затверджується адміністрацією і представником трудового 

колективу. Пунктом 5.3 колеь.'Тивного договору ТОВ "Аmека N~ 9" 
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на 2000-2002 рр. передбачено положення, згідно з яким 

допускається застосовувати в аmеці контракгну форму прийняття 

на роботу з урахуванням характеру виконуваних робіт і побажань 

працівників із додержанням порядку, встановленого законодавством 

України. Звертає на себе увагу, закріплена в колективному договорі 

норма, відповідно до якої трудовий договір при прийнятті на 

постійну або тимчасову роботу укладається в письмовій формі. 

Враховуючи ту обставину, що серед працівників аmеки більшість 
жінок, вважаємо, що письмова форма трудового договору 

сприятиме поєднанню ними права на працю з материнством. 

Як відзначає В.І. Прокопенко, захист трудових прав 

працівника повинен здійснюватися в усіх складових частинах 

трудових правовідносин [7]. На нашу думку, один із перших кроків 
у цьому напрямку може стати укладення письмового трудового 

договору з жінками, які мають неповнолітніх дітей. У ньому 

можуть бути вказані всі умови роботи: трудова функція, тривалість 

робочого часу, відпустки, момент початку роботи, строк трудового 

договору, надбавки за роботу у вечірній і нічний час, у вихідні дні, 

за знання іноземної мови, уміння працювати на комп'ютері та ін. 

Причому слід обов 'язково обумовлювати, що будь-які зміни можуть 
бути внесені в письмовий трудовий договір лише за згодою обох 

сторін. У разі недосягнення згоди між ними спір може бути 

вирішено в установленому законом порядку. 

Виходячи з наведеного, вважаємо, що ст. 24 КЗпП 

України слід доповниги п. 8 такого змісту: "Додержання письмової 

форми є обов'язковим ... з жінками, які мають неповнолітніх дітей, 
та з іншими особами, які виховують дітей без матері". 

При цьому, аналізуючи норми КЗпП України, можна 

помітити, що в них зазначено жінки, які мають дітей віком до трьох, 

до шести років, одинокі жінки, які мають дітей віком до 

чотирнадцяти років або щrrину-інваліда, жінки, які мають двох 

дітей. Для всіх цих категорій працівниць трудовим законодавством 

установлено певні пільги й гарантії. Проте, на нашу думку, 

трудовий договір у письмовій формі має бути укладено з будь-якою 

жінкою, яка має неповнолітніх дітей. 

За останній час здійснені певні заходн на шляху 

вдосконалення й розширення обсягу гарантій права на працю жінок. 

Так, значним кроком у законодавстві стало прийняття нової 

редакції ст. 184 КЗпП України, яка встановила заборону відмовляти 
жінкам у прийнятті на роботу і знижувати їм заробітну плату з 
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мотивів, пов'язаних з вагітністю, наявніспо дітей віком до трьох 

років, а од~ноким матерям ·- з наявністю дитини віком до 
чoт.иJ?.~a,z:цwll,: років або дитини-інваліда. При відмові у прийнятті 
на роботу Заз1шчени:м категоріям жінок власник або уповноважений 
ним · 9.Ргіі!' зобов' язаний повідомляти їм причини відмови у 
пись11~овlЙ фірмі. Відмова у прийнятті на роботу може бути 
оскар)кена в судовому порядку на nідставі ·ст. 232 КЗпП України. 
Бу.ць~який Гі мотив (наприклад, за діловими якостями, недостатнім 
досвідом, кваліфікацією, не тим профілем спеціалізації тощо) 

підлягає оцінці в суді в разі звернення з позовом про відмову. 
Таким чином, рішення про обгрунтованість відмови у прийнятті на 

роботу з урахуванням викладених мотивів виносить незалежний 

компетентний орган. У тих випадках, коли суд дійде висновку, що 

жінці, яка має дитину віком до трьох років, вагітній жінці або 

одинокій матері, яка має дитину віком до чотирнадцяти років або 

дитину-інваліда, відмовили у прийнятті на роботу неправомірно, він 

зобов'язує власника або уповноважений ним орган укласти 

трудовий договір з такою працівницею. Можна припустити, що це 

рішення суду можу не відповідати ні інтересам, ні потребам 

власника. У цьому, на наш погляд, проявЛяється подвійність тих 
норм трудового законодавства, якими передбачається підвищений 

захист права на працю, більший обсяг гарантій його реалізації 

зазначеною категорією працівників порівняно з іншими суб'єктами 

трудових правовідносин. 

Аналізуючи викладене, зауважимо, що законодавство 

України про прийняття жінок на роботу потребує подальшого 

вдосконалення. Необхідно прийняти нормативні акти про підтримку 

жіночого підприємництва та здійснення інших невідкладних заходів 
щодо надання жінкам реальної допомоги у працевлаштуванні. 

Підбиваючи підсумки наведеному, вважаємо за необхідне 

й . надалі забезпечувати право жінок на працю з виконанням ними 
м~теринської функції. А для цього потрібні: а) законодавчі заходи, 
які спрямовані на гарантію права на працю жінок, мають 

довгостроковий характер і обіцяють позитивний ефект через 

декілька років; б) тимчасові заходи, які базуються на активній 

політиці держави на ринку праці, спрямовані на боротьбу з 

безробіттям серед жінок з урахуванням їх професійно­
кваліфікаційної підготовки, можливостей перепідготовки і 

працевлаштування в конкретних умовах; в) заходи, які здійснюють 

місцеві органн самоврядування в конкретних регіонах (наприюхад, 
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створення структурного підрозділу або відділу з питань зайнятості 

жінок у системі служби зайнятості); г) організація принципово нової 

системи профорієнтації жінок та їх адаптація при входженні в новий 

ринок праці, приватизацн власності та ін. ; д) організація 

міжвідомчої незалежної служби інспекції зайнятості та умов праці 
жінок з вЮІЮченням до їх складу представників жіночих 

організацій. 

Зазначені заходи, на нашу думку, сприятимуть поєднаншо 
жінками участі в суспільному виробництві з материнством . 
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Особенности правового статуса наемного 
работинка религиозной организации 

Каждому гражданину Конституцией УкраИНЬІ 

гараюируется право реализовать свои индивидуальньrе трудовьrе 

способности и зарабатьrвать себе на жизнь трудом, на которьrй он 

свободно соглашается или которьrй он свободно избирасr 
посредством добровольного вьrбора вида деятельности (профессии, 
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рода занятий и работьr) и непосредственного места работьr -
организации, предприятия или учреждения независимо от их 

организационно-правовой формьr. Всем гражданам Украиньr, 

обладающим трудовой правосубьектностью, предоставлено и 

nраво вступать в трудовьrе правоотношения с религиозньrми 

оргаНизациями. Зто право они реализуют nутем заюпочения 
трудового договора с религиозной организацией. В соответствии со 

ст. 24 Конституции Украиньr и ст . 21 КЗоТ УкраиньІ запрешается 
какое бьІ то ни бьшо прямое или косвенное ограничение прав либо 

установление прямЬІх или косвенньІх преимуществ при 

заюпочении, изменении или прекращении трудового договора в 

зависимости от религиозньІх убеждений. 

Однако, думается, такой запрет не должен 

распростраюrrься · на работников религиозньrх организаций при 

заюпочении, изменении или прекращении трудового договора. Как 

указьmает И.Я. 'Киселев, в ЗападньІх странах на работников 
церковньrх учреждений не распространяется ряд норм, касающихся 

запрета дискриминации при приеме на работу, так как трудовьте 

отношения регулируются в определенной мере церковнмми 

правилами [1, с . 63] . Следует обратить внимание также и на то, что 
религиозньrе организации в соответствии со L-r.7 Закона Украиньr "О 
свободе совести и религиозньrх организациях" (далее - Закон) 

образуются с целью удовлетворения религиозньrх потребностей 

граждан псповедавать и распростраюrть веру [3] . А поскольку при 
заюпочеиии трудового договора проявляется свобода трудового 

договора, в частности, свобода вьrбора партнера, то работник, 

заюпочая трудовой договор с религиозной организацией, 

добровольно соглашается с той целью, которую преследует в своей 

деятельности религиозная организация. Трудавая деятельность 

такого работпика должна соответствовать нормам морали, 

которьrе исповедуются религиозной организацией, с которой он зак­

лючил трудовой договор, стрситься на уважении религиозньrх 

чувств верующих. Позтому несоблюдение зтих условий может бьпь 

основанием для отказа в приеме на работу, изменения трудового 

договора юш его прекращения. 

Заюпочив трудовой договор и поступив на работу в 

религиозную организацию, граждане приобретают правовой 

статус работпика религиозной организации. На них 

распространяется законодательство о труде паравне с рабочим:и и 

служащими государственнЬІх и общественньІх предприятий, 
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учреждений, организаций (ч.l ст. 26 Закона). 
Ранее по советекому законодательству правовой статус 

работников религиозньrх организаций приравнивался к правовому 

статусу рабочих и служащих государстве.нньхх предприятий, 

учреждений, организаций лишь при наличии следующих условий: 

а) если трудовой договор между работником и 

религиозной организацией бьш закшочен при непосредственном 

участии профсоюзного комитета; 

б) если в трудовьrе функции работника, работающего в 

религиозной организации, не входило занятие торговлей или 

производством; 

в) если профессия работника , закшочившего трудовой 

договор с религиозР:ой организацией, бьша предусмотрена 

специальньш перечнем (списком) профессий работников; 

г) если работник, работающий по трудовому договору в 

религиозной организации , одновременно не вьшолнял работу в 

качестве церковного старостЬІ или члена исполюпельной 

организации в религиозньrх об'Ьединениях, а также не имел 

духовного сана, не совершал богослужения или обрядьr и не 

получал от зтого доходьr. 

Исходя из смьrсла статей 2, З, 7 КЗоТ Украиньr и статей 
26, 27 рассматриваемого Закона , можно сделать вьшод, что 

nравовой статус работпика религиозной организации: 

- ничем не отличается от nравового статуса работпика 

государственного или общественного предприятия, учреждення, 

организации; 

- не имеет специфическнх черт и особенностей; 

- наемньrе работникн религиозньrх организаций не 

представляют отдельвую категорию рабопшков, труд кот,орьrх 
имеет свои особенности регулирования. 

Конечно, такой взгляд на проблему с научной точкн 

зрения является неверньrм. 

Особенности правового статуса работников религиозньrх 

организаций ранее бьши зафиксированьr в союзном 

законодательстве: Постановление Совета Министров СССР N 686 
от 13.05.1956 г. "О распространении законодательства о труде на 

лиц, работающих в качестве рабочих и служаЩих в религиозньrх 
организациях"; Положение " О порядке назначения и вьшлатьr 

государственной пенсии " N 590 от 3.09.1972 г.; Постановление 
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Совета Министров СССР N 1159 от 16.10.1958г.; Постановления 
Президиума ЦК профсоюзав и т.д. 

Сейчас же в связи с принятием в 1991 г. упомянутого 

Закона старьrе нормативньrе актьr применяться не могут, так как 

противоречат :пому Закону, а новьrе законодательньrе актЬJ, 

регулирующие особенности труда наемньrх работников 

религиозньrх организаций, еще не принятьr. И пока особ~нности 

правового статуса работников религиозной организации не будут 

закрепленЬІ в нормативньrх актах, будет иметь место nробел в праве, 

ликвидировать которьrй можно лишь законодательнЬІм путем. 

Именно путем детального анализа правового статуса работпика 

религиозной организации можно более полно и всесторонне 
раскрьrть его положение как суб:ьекrа трудового права. 

В.И. Прокопенко указьІВает, что "в рамках правового статуса 

работпика может nроводиться дифференциация с учетом 

особенностей той или иной группЬІ работающих" [2, с. 101]. 
Правовой статус работинка - зто в первую очередь 

комплекс его прав и обязанностей, предоставленньrх ему 

законодательньІМи актами о труде, локальньrми актами о труде на 

предприятиях, учреждениях, организациях и конкретньrм трудовьrм 

договором. Основньrе трудовьrе права работников в общих 

чертах регламентированьr ст. 2 КЗоТ УкраиньІ, которьrе, в свою 

очередь, расnространяются на всех работников предприятий, 

учреждений, организаций независимо от формьr собственности, 

вида деятельности и т.д. Но не все основньrе права работников, 

указанньrе в ст. 2 КЗоТ УкраиньІ, могут бьrть использованьr 

работающими по трудовому договору гражданамп в религиозной 

организации или на предприятиях, учрежденнЬІх религиозной 

организацией, либо в созданньrх ею благотворительньrх заведеннях. 

Tarme работники не пользуются правами: 
- содействия со стороньr государства (государственньrх 

служб занятости) в трудоустройстве в соответствии с их 

призваннем и способностями, а также на профессиональную 

подготовку, переподготовку и повьПІІение квалификации именно 

для работьr в религиозной организации (так как в соответствии с 

ч. l ст.7 Закона религиозньrе организации избирают, назначают и 

заменяют персонал согласно своим уставам (положенням) и в 

соответствии с nринципом отделения церкви от государства не 

получают со стороньr государства пикакой материальной помощи); 

участия в управлении предприятием, учреждением, 
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организацией, которое nредусмотрено ст.245 КЗоТ Украиньr (так 

как в соответствии с принципом отделения церкви от государства 

гасу дарство не вмешивается во внутреннее самоуправление 

религиозньrх организаций . Религиозньrе организации 

самостоятельно устанавливают внутрицерковнЬІе правила с 

обязательньІм подчинением им). 

Особенности правового статуса работников религиозной 

организации nроявляются в том, что на таких работников 

одновременно распространяются и нормьІ трудового права (но не в 

полном обьеме), и внутрицерковнЬІе правила (касающиеся их 

трудовой деятельности), которьrе устанавливаются религиозной 

организацией самостоятельно (определяют ее организацшо, ее 

внутренний распорядок, нор:мьr морали и пр.) в соответствии с 

nринципом отделения церкви от государства . 

В зтой связи стоит обратить внимание на ч. 2 ст. 3 КЗоТ 
Украиньr, где законодатель указьrвает на особенности трудового 

статуса некоторьІх категорий работников . Связано зто с тем, что 

регулирование труда зтой категории работников осуществляется не 

только в соответствии с законодательньrми актами о труде, но и на 

основании уставов предnриятий, имеющих некоторьrе отличия от 

КЗоТ УкраиньІ, и других законодательньІх аІІ:тов о труде. Такие 

работники, обладающие особеннестями в трудавам статусе, 

законодателем вьщеленьr в отдельную группу : зто членьІ кооперати­

вов и их обьединений, КСП, крестьянских (фермерских) хозяйств, 

работники предприятий с иностранньІми инвестициями. На наш 

взгдяд, к ::пай же группе работников следует отнести и работников 

релиrиозньrх организаций, так как они в своей трудовой 

деятельности подчиняются не только законодательньrм актам о 

труде, но и утвержденнЬІм религиозной организацией 

внутрицерковнЬІм nравилам (положенням) . В связи с зтим считаем 

целесообразньІм дополнить ч.2 ст.З КЗоТ словами "работников 

религиозньrх организаций" перед «определяются законо­

дательством и их уставами". 

Одним из наиболее важньІх лоюшьньrх нормативно­

nрановьІх актов на предnриятии, в уqреждении, организации 

независимо от формьІ собственности являются nравила внутреннего 

трудового распорядка, имеющие целью способствовать 

дальнейтему укреплению трудовой дисциплиньr, организации 

труда на научной основе, рациональному использованию рабочего 

времени, вьrсокому качеству работ, повьrшению nроизводи-
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тельности труда и зффективности общественного производства 

(Разд. 1 п. 2 ТиповьІХ правил внутреннего трудового распорядка для 
рабочих и служащих предприятий, учреждений, организаций) [З]. 

На основании зтих правил и устанавливаются определенньrй 

режим работьr, правила поведения, права и обязанности работников 

и работода теля. 

В соответствии со ст. 142 КЗоТ УкраиньІ правила 

внутреннего трудового распорядка утверждаются трудовьrм 

коллективом по представлению собственника или 

уполиомоченного им органа и профсоюзного комитета 
применительно к условиям данного предприятия, учреждения или 

организации на основании названнЬІх ТнповЬІх правил. Вопросьr, 

связанньrе с применением правил внутреннего трудового 

распорядка , решаются администрацией предприятия, учреждения. 

организации в пределах предоставленнЬІх ей прав, а в случаях, 

предусмотрениьrх действующим законодательством и правилами 

внугреннего трудового распорядка, совместно или по 

согласованию с профсоюзньrм комитетом, а также трудовЬІм 

коллектином в соответствии с его полномочиями. 

Как уже бьшо сказано вьrше, трудовой 

религиозной организации не принимает участия в 

коллектяв 

уnравлении 

религиозной организацией и, естественно, не утверждает правила 

внутреннего трудового распорядка религиозной организации. 

Позтому трудовал дисциплина наемньrх работников религиозной 

организации должна соответствовать утвержденнЬІм религиозной 

организацией внутрицерковнЬІм правилам . 

Ранее, когда трудовой договор работпика с религиозной 

организацией заключался при непосредственном участии 

профсоюзного комитета и такие работники находились на 

профсоюзном учете и профобслуживанни в групповьrх (местньrх) 

комитетах профсоюза, горсдских (районнЬІх) жилищньІХ 

управлениях, отделах коммунального хозяйства или на местах в 

профсоюзньrх бюро похоронного обслуживания, круг обязанностей 

и условия найма работников определялясь трудовьrм договором и 

необходимости в наличии правил внутреннего трудового 

распорядка для работников в религиозной организации не бьшо. 

Сейчас же, когда в соответствии с Законом трудовой договор 

заключается непосредственно между работником и религиозной 

организацией, а работпику предоставлено право бьrrь членом 

профсоюза, но не является обязанностью, только в трудовом дого-
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воре отражаются все взаимньІе права и обязанности сторон. Таким 

образом, именно на основании трудового договора провадится 

конкретизация трудовьІх прав и обязанностей работпика религиоз­
ной организации с учетом его трудовьІх функций. 

УчитьІвая то, что правовой статус работников 

религиозной организации имеет свои особенности, законодатель в 

ч. 2 ст. 25 Закона указьmает, что «условия труда устанавливаются 

по соглашению между религиозной организацией и работником и 

определяются трудовьІМ договором, катарьІй заключается в 

письменной форме". Законодатель в данном случае делает ссьшку 

на п.б ст.24 КЗоТ УкраиньІ, при зтомне раскрьшая содержания 

требований, предьявляемЬІх для письменной формьІ трудового 

договора, заключенного между религиозной организацией и 

работником. 

По советекому законодательству оформление трудового 

договора о найме работпика в религиознуrо организа~ 

производилось групкомам или месткомом в присутствии 

нанимающегося работника. В трудовом договоре должнЬІ бьши 

бьпь указаньІ основньІе сведения о работнике, круг его 

обязанностей, условия найма, размер заработной платьІ, режим 

работьІ, обеспечение работпика спецодеждай и инструментом. 

Тот факт, что законодатель в ч. 2 ст. 25 Закона обязьшает 

религиозньІе организации оформлять трудовЬІе договорЬІ с 

наемньІМи работниками в письменной форме, несомненно, имеет 

люль положительньІе стороньІ. И.Я. Киселев указьшает, что и 

юристЬІ Великобритании полагают, что порядок заключения 

трудовьІх договоров в письменной форме придает определенность 

трудовьІм отношениям, позволяет работпику с самого начала 

получить представление о характере его будущей работьІ, ее 

условиях, ведет к уменьшению трудовьІх конфликтов, трений, 

вьrзванньrх неинформированностью работпика о служебньrх 
функциях и условиях труда. Заключение трудового договора в 

письменной форме, таким образом, реально предоставляет возмож­

ность работпику принять желаемьrе для него условия труда, обозна­

чить взаимнЬІе права и обязанности сторон, оrрадить себя от нару­

шений со стороньr работодателя условий трудового договора, что 

часто бьшает при заключении трудового договора в устной форме. 

А тот факт, что законодатель в ч.2 ст.25 Закона не 

указьшает, какой минимум сведений должен содержаться в 

трудовом договоре, заключенном между религиозной организацией 
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и наемньлн работником, говорит об отрицательной стороне в 

подходе к данному воnросу. 

Во-первьrх, так как на работников религиозньrх 
организаций трудовое законодательство распространяется не в 

полной мере, им прис'ущи особенности в организации и условиях 
труда по сравненю{) с другими категориями работников. Правила 

внутреннего трудового распорядка, которьrм обязаньr подчиняться 

работники, устанавливаются религиозной организацией 
самостоятельно, так как государство не вмешивается во внутреннее 

самоуправление религиозньrх организаций в связи с принципом 

отделения церкви от государства. Оплата труда и регулирование 

времени отдЬІха данной категории работников не может 

осуществляться на общих основаниях. К ним не могут применяться 

статьи 72 и 107 КЗоТ УкраинЬІ в части оплатьr в двойном размере за 
работу в праздничньrе и нерабачне дни, а также статьи 67-69 и 71 
КЗоТ Украиньr, регулирующие время отдьrха. Позтому сведения о 
продолжительности: рабочего дня, вьrходньrх днях, ежегодньrх 

оплачиваемьrх отпусках, формах оплатьr труда должнЬІ включатся в 

трудовой договор в обязательном порядке и законодатель должен 

соответствующим образом зто положение закрепить в нормативньrх 
актах. 

Во-вторЬІх, не имея законодательно закрепленньrх 

указаний, какие сведения должнЬІ содержатся в трудовом 

договоре, а также возможности использовать типавую форму 

трудового договора, нанимающийся работник и религиозная 

организация пьrтаются избежать неизвестной им в правовом плане 

ситуации и, таким образом, вместо того, чтобьr гражданин 

привлекалея к труду в религиозной организации в качестве 

наемногЬ работника, он привлекается в качестве лица, 

оказьrвающего своим трудом добровольную, безвозмездную 

ПОМОЩЬ. 

В-третьих, работники религиозньrх организаций оказапись 

в бесправном положении, так как нет четкого законодательного 

указания на особенности их правового статуса и они не могут 

заrцищать свои законнЬІе права и интересЬІ. 

Подводя итоги вьrшеизложенному, хотелось бьr добавить : 

пока количество наемньrх работников религиозньrх организаций 

сравнительно небольшое, упущення законодателя в определении 

их правового статуса проявляются в возникиовении небольшого 

количества коллизий закона. УчІrrьrвая зто, в развитие Закона 
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УкраиньІ "О свободе совести и религиозньІх организациях", 

полагаем своевременнь1м и целесообразнь1м разработать Положение 

об условиях труда работников религиознь1х организаций, в 

котором более детально определить: 

- правовой статус работников религиознь1х организаций; 
- сведения, которьІе должен содержать трудовой договор; 

- в общих чертах организацюо и условия труда; 

оплату тру да; 

предоставление отпуска. 

В качестве Приложения к такому Положенюо необходимо 

разработать и законодательно закрепить Типовой трудовой договор, 

которь1й заключается между наемньІМ работником и религиозной 

организацией. 
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имени Ярослава Мудрого, г. Харьков 

Особенности привлечения к: дисциплинарной 

и материальной ответственности 

руководителя акционерного общества 

Статья 47 Закона УкраиньІ "О хозяйственнмх обществах" 
[1] назьmавает исполнительнь1м органом акционерного общества, 

осуществляющим руководство его текущей деятельностью, 

правление или иной орган, предусмотреннь1й уставом АО. 

Vз проанализированньІх нами уставов акционернЬJХ 

обществ мr ІЖНО сделать вьшод о том, что исполнительньІМ органом 
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данньrх предприятий является либо правление во главе с 

председателем правлення как коллегиальньrй орган, либо директор 

(президент) как единоначальньrй орган. Возможно также сочетание 

коллегиального органа - правлення и единаначального - директора. 

На таких предприятиях, как правило, председатель правлення 

является одновременно и генеральнЬІм директором. 

ИсполнительньІЙ орган может избираться как вьrсшим 

органом акционерного общества - общим собранием акционеров, 

так и другим органом общества - набmодательньrм советом. 
НаблюдательнЬІЙ совет (совет акционерного общества) 

избирается не во всех акционерньrх обществах. Как правило, в 

общестнах с небольшой численностью акционеров такой орган не 
· избирается. Избрание набmодательного совета обязательно лишь 
при количестне акционеров свьппе 50, а также при реорганизации 
государственного предприятия в акционерное общество в процессе 

приватизации . 

Вьmолнеиие обязанностей председателя правлення 

генерального директора, директора либо президента является 

определенной тру дов ой функцией. С лицами, занимающими данньrе 

доюкности, после их избрания заключается трудовой договор либо 

контракт, и на них распространяется действующее законодательство 

о труде. 

Статья З КЗоТ УкраиньІ закрепляет принцип единства в 

регулировании труда работников всех предприятий, учре~ений, 

организаций независимо от форм собственности, вида деятельности, 

отраслевой принадлежности, но при зтом, не предусматривает 

особенностей в регулировании труда работников акпионерньrх 

обществ. 

Однако при более детальном рассмотрении трудовЬІх 

отношений, возникающих в аrщионерньrх обществах, можно 

вьrделить и некоторьrе особенности в регулированюr труда, в 

частности, зто касается порядка привлечения руководителя к 

материальной и дисциплинарной ответственности. 

Без подчинения всех участников трудового процесса 

определенному распорядку, без координации деятельности и 

елажениости в работе, т.е. без соблюдения установленной 

дисциплиньr труда, невозможно достижение той цели, для которой 

организуется . совместньrй трудовой процесс. Полому трудавая 

дисциплина необходимое условие (злемент) всякого 
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коллективного труда независимо от отрасли зкономики, 

организационно-правовой формьr предприятия. 

Под дисциnлиной труда принято понимать порядок 

поведения участников совместного трудового nроцесса , 

определяющий их обязанности и обеспечивающий согласованнос:ть 

в действнях при вьmолнении ими конкретньrх тру довьrх функций. 

Трудавос законодательство УкраинЬІ предусматривает специальньrе 

правовьrе средства, сnособствующие обсспечению трудовой 

ДИСЦИПЛИНЬІ. К НИМ ОТНОСЯТСЯ nреимущества И ЛЬГОТЬІ, ПООщрения 

за успехи в работе и взьrскания за нарушение трудовой дисциплиньr. 

Статья 147 КЗоТ УкраиньІ предусматривает лишь две мерьr 

взьrскания - вьrговор и увольнение , а также порядок и сроки их 

nрименения. Так. согласно с:т.148 КЗоТ УкраинЬІ дисциплинарнЬІе 

взьrскания nрименяются собственником или уполномоченньrм им 

органом неnосредственно за обнаружением простуnка, но не 

позднес одного месяца со дня его обнаружения, не считая времени 

освобождения работинка от работЬІ в связи с временной 

нетрудоспособностью или нахождением его в отпуске. 

Дисциплинарное взьrскание не может бьпь наложено позднее· шести 
месяцев со дня абнаруження проступка. 

В случае совершения дисциплинарного проступка 

руководителем акционерного общества к нему также могут 

применяться дисциплинарньrе взьrскания тем органом, которому 

предоставлено право приема на работу (избрания, утверждения или 

назначения на должность). Следовательно, если руководитель 

акционерного общества бьш избран общим собранием акционеров, 

то валагать дисциплинарное взьrскание должно общее собрание 

акционеров , а если наблюдательньrм советом, то налагает взьrскание 

наблюдательньrй совет. 

В случае избрания руководителя наблюдательньrм 

советом общества сроки, предусмотренньrе ст. 148 КЗоТ Украиньr, 

соблюсти не так сложно. Однако, если руководитель избран на 

общем собрании акционеров, соблюдение данньrх сроков 
становится почти невозможньrм, так как для решения вопроса, 

связанного с nривлечением руководителя к дисциnлинарной 

ответственности, необходим созьrв внеочередного общего собрания 

акционеров . В соответствии со ст.43 Закона Украиньr "О 

хозяйственньrх обществах" сообщение о nроведении общего 

собрания акционеров должно бьпь сделано не менее чем за 45 дней 
до его созьша [1] . Следовательно , nри соблюдении сроков, 
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необходимьІХ для созьша общего собрания, месячньІй срок 

привлечення к дисциплинарной ответственно<.'Ти будет нарушен. 

Нарушение сроков привлечения к дисциплинарной 

ответственности характерно также и при привлечении руководителя 

к материальной ответственности. Материальная. ответственность по 

трудовому праву может бьІТь определена как обязанность одной из 

сторон трудового правоотношения возместить ущерб, прнчиненh"ЬІЙ 

ею другой стороне неисполнением либо ненадлежащим 

исполнением возложенньІх на нее трудовьІх обязанностей. В 

трудоном праве существует три вида материальной 

ответственности: кратная, полная и Ограниченная - в размере , не 

превЬІшающем среднего месячного заработка. 

Возмещение ущерба руководителями в размере, не 

превЬІшающем среднего месячного заработка , согласно ст.136 КЗоТ 

УкраиньІ nроизводится по раслоряжевию вьІшестоящего в порядке 

подчиненности органа путем удер:жания из заработной плать1 

данного руководителя. Распоряжение вь1шестоящего органа должно 

бьпь сделано не позднее двух недель со дия обнаружения 

причиненного работником ущерба и обращено к исполнению не 

ранее семи дней со дня сообщения об зтом работнику. В данном 
случае возникает ситуация аналогичная той, когда невозможно 

соблюсти сроки привлечения к дисциплинарной ответственности, 

указаннЬІе в КЗоТ УкраиньІ. 

При избранни руководителя общим собранием 

акционеров зтот же орган должен вьrнести решение о nривлечении 

его к материальной ответственности. Однако nри внеочередном 

созьmе общего собрания сроки, уІ\азанньІе в ст. 136 КЗоТ УкраиньІ, 

будут нарушеньІ . 

На основании вЬІшеизложенного полагем, что в 

акционернь1х обществах, где наблюдательнЬІй совет не избирается, 

сроки привлечения к материальной и дисиплинарной 

ответственности руководителя должнЬІ бьпь увеличеньІ как 
минимум до трех месяцев со дня обнаружения дисциплинарноrо 

проступка либо причиненного ущерба.Если наблюдательнЬІй совет 

в акционерном обществе все же избІрается, такие вопросьr 
целесоdбраЗнее бьшо бь1 передать в его комnетенцию и закрепить 

зто положение в уставе АО. 
Следует отметить, что функция управления 

акционерньІМи обществами требует большой ответственности. 

Руководитель получает практически неограниченнЬІе возможности 
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распоряжаться огромнЬІми. по существу, чужими капиталами. 

Закон УкраиньІ "О хозяйственньrх обществах" не предусматривает 

полной материальной ответственности руководителей. Однако в 

n. З .1. Положения об ответственности должностньrх лиц перед 

обществам и акционерами открьrтоrо акционерного общества 

(Дополнение к распоряжению Фонда государственного имущества 

УкраиньІ N 71-р от 5 мая 1996 r.) [2] закрефlено следующее: 

"Акционерное общество имеет право требовр:r;ь от должностньrх лиц 

общества возмещения убьпков, нанесеннЬІх ему всщщстf$И(: 

нарушения ими своих обязанностей и допущення халіппоСтИ 
(неисполнение или ненадлежащее исполнение возложенньrх на 

должностное лицо обязанностей, которое повлекло по небрежност,и: 

ущерб АО) , в полном обьеме, включая упущенную вьІrоду 

акционерного общества, в полном размере ее полной и 

справедливой рьшочной стонмости в порядке, определяемом 

законодательством УкраиньІ" [2]. 
Российским Законом "Об акциоиерньrх обществах" также 

установлена полная материальная ответственность руководителей 

за ущерб, причнненньІЙ АО [4] . 
Тем са.мьІМ гражданское законодательство ввело еще один 

вид ответственности для лиц, состоящнх в трудовьІх отношениях, 

реrулируемьІх законодательством о труде, коrорое вообще не 

предусматривает ответственности за неполученньІе доходьr. 

Зто означает распространение норм гражданского 

законодательства на сферу отношений, являющих:ся предметом 

регулирования трудового права. С учетом того, что действия 

(бездействие) исполнительньІх руководителей могут повлечь за 
собой весьма значительньІЙ ущерб для возrлавляемьІх ими обществ, 

считаем целесообразньrм в трудовом законодательстве 

предусмотреть . норму, устанавливающую полную материа.льную 

ответственность руководителей акционерньrх обществ за 
определенньrе действия (бездействие), причннившие ущерб 
обществу, а также взЬІскание с них неполученнЬІх доходов. 

Хотелось бьІ упомянуть о "нетрадиционньrх", скажем, . 
несвойственньrх для трудового права, дополниrельньІх мерах 

дисциплинарного воздействия, получивших распространение в 

корпоративнЬІх предприятиях, в том числе и в акционерНЬІх 

обществах. Несмотря на то, что законодатель устанавливает 

исчерпьшающий перечень видов дисциплинарньrх взьІсканий, в 
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nрактике нередко встречается применение дополнительнЬІХ мер 

воздействия. 

Например, в акционерном обществе закрьпого типа 

"Бонус" (г.Харьков) в качестве мерьх дисциплинарного воздействия 

устанавливается ЛИlllение зарубежной командировки. Такая мера 

nредставляется неоправданной . Ведь каждьхй работник применяет 

свой труд на конкретном предприятии и в конкретньІХ условиях 

производства. Именно тами проявляются не только результатЬІ, но 

и стимулЬІ труда, и контрстимулЬІ. Позтому вполне целесообразно 

и поощрение лучших работников, и наказание нерадивьrх nрименять 

с учетом конкретньrх условий и возможностей nредприятия. Статья 

145 КЗоТ Украиньr предусматривает, что работиимм, успешно и 
добросовестно вьшолняющим свои трудовЬІе обязанности , 

предоставляются в первую очередь преимущества и льготь1 в 

области социально-культурного и бьпового обслуЖJ.І:вания (путевки 
в сапатории и дома отдьrха, улучшение жилищНЬІХ условий и т.п. ) . 

Таким работинкам предоставляется также nреимущество и при 

продвижении по работе. Полагаем, что зарубежнуІQ командировку 

можно использовать как преимущество, которое должно 

·предоставляться наиболее добросовестньrм и ответственнь1м 
работникам, а не как доnолнительную меру дисциnлинарноrо 

воздействия. 

Сnраведливо считать, что материальная ответственность 

оказьrвает более зффеІСrивное действие, чем дисциплинарная, но, 

тем не менее, ее можно применять лишь в случаях, 

nредусмотренньІХ законодательством. Однако на практике за 

нарушение трудовой дисциплиньr часто применяется такой 

несвойственньІЙ для трудового права вид взЬІсканий, как штраф . 

Поскольку предусмотреннЬІе трудовь1м законодательством 

дисциплинарньrе санкции, не связаннЬІе напрямую с целью труда -
полученнем вознаграждення, малозффективнЬІ, на некоторьІх 
nредnрнятнях стали применять систему штрафов. В России, 
например, такая практика получила широкое распространение. Так, 

по решению общего собрания коллектива Южно-Уральской ГРЗС 
появленне работинка на рабочем месте в ~етрезвом состоянии 

теперь "оценивается" солидlІьІМ штрафом. 
Кондитерекал фабрика "КрасньІЙ Октябрь" (г. Moci<Da) 

назЬІвает штрафьr "цеустойкой" и применяет целую систем) 

таковьІХ. Мьх не разделяем точку зрения о законности н 

зффективности распространения данной практики . Однако мнопн: 

114 



российские ученЬІе поддерживают ее и задумЬІваются о 

возможности изменения и дополнения КЗоТ Российской 

Федерации. К примеру, Т.В. Кашанина полагает, что размерЬІ 

штрафов и видьІ проступков, за которЬІе они могут следовать, а 

также порлдок их наложения могли бь1 определяться 

предпринимателем самостоятельно, и, по ее мненшо, зто никак не 

приведет к дезорганизации общественной системЬІ в целом [3]. 

Список литературьІ: 1. Ведомости Верховного Совета УкраинЬІ.- 1991.- N 49-
Ст. 210. 2. ГосударственньІй бюллютень о приватизации.- 1996.- N 11. - С. 75-77. 
З . Кашанина Т.В. Корпоративное право (право хозяйственьrх товариществ и 

обществ). Учебник для вузов. - М.: Изд. гр . НОРМА-ИНФРА М,1999. - 536 с. 
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Д.М. Кравцов, аспирант 

Национальная юридическая академия УкраиньІ 

имени Ярослава Мудрого, г. Харьков 

ПроблемЬІ квалификации несчастнЬІх 

случаев с педагогическими работниками 

ВЬІсших учебнЬІх заведений 

В области охранЬІ труда государственная политика 

базируется на принципах, определеннЬІх в Конституции УкраиньІ 

(2; 1996 . -М.! 30), Кодексе законов о труде (1; 1971.-N!! 50), Законе 
УкраиньІ «Об охране труда» (2; 1992.- N!!49 - Ст. 668), других 
нормативнЬІх актах и исходит из приоритета жизни и здоровья 

работающих на предприятия. 

Значительное место среди правовЬІх норм института 

охрана труда отводится нормам, регулирующим вопросЬІ 

профилактики несчастньІх случаев на производстве, установления 

их причин и недопущення повторення в будущем. К сожаленшо, 

несчастнЬІе случаи на производстве - все еще очень частое явление. 
По Украине травматизм со смертельнЬІм неходом по сравнению с 

1990 Г. ВЬІрОС ПОЧТИ В 5 раз (3]. 
Статья 25 Закона УкраиньІ «Об охране труда», принятого 

14 октября 1992 г. гласит, что несчастиьІЙ случай должен ., 
расследоваться и бьпь взят на учет предприятием, учреждением, 

организацией (далее - предприятием), где он произошел. Более 
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детально зтот вопрос регламентируется «Положением о 

расследовании и учете несчастньrх случаев, профессиональньrх 

заболеваний и аварий на предприятиях, в учреждениях и 

организациях», принятом постановлением Кабинета Министров 

УкраиньІ 10 августа 1993 г. [4] в редакции 17 июня 1998 г. (далее -
Положение). Его n.l гласит, что действие Положения 

распространяется на nредприятия всех форм собственности, 

функционирующих на территории УкраиньІ, всех граждан, которЬІе 
являются собственню<ами зтих nредприятий или уполномоченньrми 

ИMlJ , органами, а также на граждан, которьrе вьшолияют на зтих 

nред!Jр;цят~ J)ftoбoтy по трудовому договору (контракту) , проходят 
nроизводствеиную практику или привлекаются к работе из других 

предnриятий. Зто, в свою очередь, дает право пострадавшему 

работинку на получение материального возмещени:я в соответствии 

с «Правилами воз:мещения собственником предприятия, 
учреждения, оргаНизации или уполномоченньrм им органом ущерба, 

причиненного работинку повреждением здоровья, связаннЬІм с 

вьшолнением им трудовьrх обязанностей» (далее - Правила), 

утвержденньrми Постановлением Кабинета Министров УкраиньІ 23 
июня 1993 г., с изменениями и дополнениями 18 шоля 1993 г. [5], а 
собственнШ<У - возможность с уч~том причин несчастньrх случаев 

более зффекrивно их nредупреждать. 

Несмотря на зто, нередко, когда на предприятии 

происходит несчастиьІй случай, собственник или уполномоченньrй 

им орган не признает его связаннЬІм с производством . Особенно 

часто такое явление встречается в системе вь1сших учебньІх 

заведений, когда несчас.:тнЬІй случай происходит с педагогическим 

работником . Данное явление можно об'Ьяснить следующими 

причинами. Бо-первьrх, в связи с зконо:мичесюfl\f положением 

УкраинЬІ система вьrсшего образования продолжает 

функционировать в сложной и социально напряжеиной обстановке . 
Законодательньrе положения и другие государственньrе решения 

реализуются со значительнЬІм отставанием . Зта отрасль по 

структуре и об'Ьемам подготовки кадров сформировалась в иньrх 

социально-зкономических условиях и не отвечает требованням 
рьшочньrх преобразований и бюджетнЬІм возможностям страньІ. Не 
вовремя вьшлачивается даже заработная плата в силу остаточного 

финансирования вузов. Позтому бремя ответствеююсти согласно 

нормам Правил не в силах вьшести ни одно вьrсшее учебное 

заведение. Бо-вторЬІх, особенности трудовьrх правоотношений 

116 



педагогических работников, характер их труда создают трудности 

при квалификации несчастнЬІх случаев, особенно в гуманитарНЬІх 

вузах, где умственнЬІй труд преподавателей не связан с 

физическими затратами, работой с машинами и механизмами, 

которьrе потенциально являются источниками повьІІІІениой 

опасности. Позтому руководители таких учебньrх заведений не 

считают связанной с производством травму, которая произошла с 

работником даже и в рабочес время, на территории вуза, но не 

непосредственно на рабочем месте . Таким образом, трудности 

связьІВаются собственником или уполномоченньrм им органом в 

основном со следующими вопросами: 

1. Рабочее место. Признать ли рабочим местом 

работпика место, где с ним произошел несчастиьІЙ случай? 

2. Рабочее время. Во время ли рабочего времени с 

педагогическим работником произошел несчастиЬІй случай? 
3. Вьшолнял лИ работник свои трудовЬІе обязанности 

непосредственно в момент, когда произошел несчастиЬІЙ случай? 

Не найдя положительного ответа хотя бьr на один из 

поставленньrх вопросов, собственник считает себя невиновНЬІм в 

происшедшем несчастном случае и руководствуется ч.2 п.1 Правил: 

«Собственник оснобождается от возмещения ущерба, если докажет, 

что ущерб причинен не по его вине, а условия труда не являются 

причиной морального ущерба». Позтому довольно 

распространенньrми являются случаи, когда педагогический 

работник вуза не получает положеиного ему по Закону 

материального возмещения за происшедший с ним несчастиьІЙ 

случай. 

Возникает необходимость дать оnределение каждому из 

спорньrх воnросов, возникающих перед собственником предприятия 

при квалификации несчастного случая. 

1. Разграничим понятия «рабочее место» и «место 

работьш. Рабочее место зто специально оборудоваиное 

необходимьrми инструментамп место непосредственного 

вьшолнения работником своих трудовЬІх обязанностей. 

Непосредственно рабочее место для работпика определяет 

собственник в пределах предприятия как юридического лица, 

иньrми словами, определяя его для работника, собственник 

вьшолняет требованне закона об организации производственного 

процесса. 
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Но Положение закрепляет, что по результатам 
расследования составляется акт по форме Н-1 и берутся на учет 

несчастньrе случаи, которьrе произошли с работниками во время 

вьmолнения трудовьrх (должнщ:іньrх) обязанностей, а также те, что 
произошли во время пребьЇвания его на рабочем месте, на 
территории предприятия или в другом месте работьІ на протяжении 

рабочего времени. 

Ошибки при ква..тшфикации такого рода несчастнЬІх 
слу',fаев обьясняются прежде всего тем, что лица, уполномоченньrе 
собственником проводить расследование, пьпаются подменить 

понятия «место работьш, «территория предприятия» «рабочим 

местом» пострадавшего . Данньrй подход нельзя признать 

правильнЬІм и приемлемьІМ. Зто, в свою очередь, обьясияется тем, 

что работник в процессе труда связан не только со своим рабочим 

местом . Он вправе пользоваться санитарно-бьповьІми помещениями 
предприятия, свободно перемещаться в его пределах, если зто 
связано с вьшолнением трудовьІх обязанностей, а не является 

нарушением правил внутреннего трудового распорядка. 

Под «территорией предприятия» понимается площадь 

вьщелеиного под него земельного участка, имеющая, как правило, 

видимое ограждение, с учетом и двора со всеми сооружениями, и 

подсобнь1ми помещениями, в которь1х работники вьшолняют свои 

трудовьrе обязанности. Если смежнЬІе с зтой территорией 

предприятия никаких внешних границ не имеют (забор, ограда и 

т.п.), то ею признается главньІМ образом место, где фактически 

производятся какие-либо работЬІ. В любом случае при 

расследовании истребуется, детально изучается и учитьшаетел 

ГенеральньІЙ план предприятия, утвержденнь1й в установленном 

законом порядке архитектурно-планировочнь1м управлением. 

Теоретическое значение также имеет разграничение 

понятий «территория предприятия» и «место работьш. Под «местом 
работьІ» в теории трудового права понимается предnриятие, 

учреждение или организация, где работник вьшолняет свои 

трудовЬІе обязанности. Определяется место работь1 юридическим 

адресом предприятия как стороньr трудового договора. 

Что же является рабочим местом для преподавателя вуза? 

Зто письменнЬІй стол на учебиой кафедре, кафедра в лекционном 

зале или письменнь1й стол в зудитории для практических заиятий? 

Совершенно очевидно, что для преподавателей термин «рабочее 

место» весьма широкое понятие, так как кроме 
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вьІшеперечисленного вс~ учебньrе и вспомоr·ательньrе помещения 

учебного заведения - все зто рабочее место любого из них. Зто 

обьясняется харапером их работьr, необходимостью постаяниого 
перемещення в пределах своей работьr . 

2. В теории трудового права термин «рабочее времЯ>> 

определяется как часть календарного времени, в течение которого 

работник, находясь на своем рабочем месте в соответствии с 

правилами внутреннего трудового распорядка предприятия, 

вьшолняет свои трудовьrе обязанности. В Положении зтот термин 

определяется как время, которое начинается с момента прихода 

работпика на предприятие и закавчивается его вьrходом за его 

пределЬІ, которьrй должен фиксироваться; зтот порядок должен 

бьпь установлен правилами внутреннего трудового распорядка. 

Для преподавательских работников продолжительность 

рабочего времени складьшается из таких видов нагрузки, как - то: 

учебная; учебно-методическая; научно-исследовательская; 

организационно-методическая; воспитательная; общественная. 

График вьшоmІения каждой из них определяется . по 
согласованию с заведующим кафедрай или начальником учебного 

отдела вуза самим рабопшком. 

Особенность10 правового регулирования рабочего 

времени педагогических работников учебнЬІх заведений является 

его гибкий график. Преподаватель самостоятельно решает, какой из 

видов работ в каждь1й конкретньrй день он будет вьшолнять и в 

каком обьеме. Позтому установить четкие rраницьr 

продолжительности его рабочего времени (временньrе рамки) 

оказьшается прапически невозможньrм . Позтому, на наш взгляд, 

рабочим днем любого из педагогических работников является 

вообще время работьr вуза как учреждения - юридического лица. 

З. У становить, вьшолнял ли преподаватель 

непосредственно свои трудовьrе обязанности в момент, когда с ним 
произощел несчастньrй случай, зачастую невозможно. Мьr считаем, 

что необходимо презюмировать вьшолнение им своих трудовьL'с 
обязанностей в течение всего его рабочего дня в пределах места 

работьІ. 

Обратимел к международно-правовой практике н 

посмотрим, как же решаются вопросЬІ расследования и учета 

несчастнЬІх случаев в международном праве . Пункт 1 ст. 4 
Конвенции N2 121 Международной организации труда (МОТ) «0 
пособиях в случаях производственного травматизма» от 17 нюня 
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1964 г. [6, т.З, с. 281] гласит: «Законодательство страньr о пособиях 
по случаю производственного травматизма охватьшает всех 

работающих по найму в частном и общественном секторах, в том 

числе работаюших в кооперативах, а в случае смерти кормильца 

семьи- установленНЬІе І<Rтегории получателей лособий». 

Пункт 5 Рекомендации NQ 121 [там: же, с. 296] указьшает, 

что «каждьrй член организации должен в соответствии с 

установленньrми условиями рассматривать как несчастньrе случаи 

на производстве следующие случаи: 

а) несчастньrе случаи, независимо от их причиньr 

возникшие в течение рабочего времени на месте работьr или вблизи 

от зтого места, или в любом другом месте, в котором работник не 

находился бьr, если бьr зтого не требовал:а его работа; 

б) несчастньrе случаи, возникшие в сравнительно 

короткне nериодьr до и nосле рабочего времени в связи с 

nереноской, чисткой, nодготовкой, доставкой, хранением, 

складированием или улаковкой рабочих ниетрументов или 

одеждьr>> ; (некоторьrе другие случаи не приводятся). 

Анализируя приведенньrе международнЬІе нормативньrе 

актьr, можно сделать такой вьшод : Международная организация 

труда рекамендУет признавать связаннмми с производством 

несчастньrе случаи, которьrе влекут за собой вознюшовение у 

nострадавшего права на материальное возмещение, т.е. практически 

все несчастньrе случаи, которьrе происходят с работниками в 

рабочее время. Однако в условиях зкономического кризиса и 

лостоннного падения производства в Украине r< любому подобному 
случаю необходимо подходить дифференциро:ванно и оценивать в 
отдельности каждьrй, дабьr не возложить неправомерно бремя 

материальной ответственности на собственника предприятия. 
Совсем иная, как представляется, ситуация с 

педагогическими работниками ВЬІсших учебньrх заведений . 

Вьrшеупомянутьrй п . l ч. 2 Правил на практике исюпочает 

возможность расnространения данного нормативного акта на 

nедагогических работников, особенно гуманитарньrх вузов, так как 

работа зтой категории лиц, не будучи связанной с источником 

повьШІенной оnасности, не nредполагает случаев производственньrх 

травм, которьrе могут nроизойти с работниками других профессий и 

специальностей. Преподаватели, однако, могут столкнуться с 

«опасностями» иного рода: неисnравньrй злектрическиіі 
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вьrключатель, неудобная конструкция лестниц и др. Об зтом 

забьrвать нельзя. 

Исходя из вьrшеизложенного и учитьшал необходимость 

дальнейшего совершенствования законодательства и нормативного 

регулирования трудовьrх отноШений в учреждениях образовflі!ия 
Украиньr, практики их применения, а также обеспечения правовьІх и 
социальньrх гарантий педагогических работников, предлагаем п.8 

Положения: «По результатам расследования не составллютел актьr 

по форме Н-1 и не берутел на учет несчастньrе случаи, которьrе 

произошли с работникам:-r: 
а) во время следования на работу или с работьr пешком, на 

общественном, личном или другом транспортном средстве, которое 
не принадлежит предприятию и не использовалось в интересах 

зтого предприятия; 

б) по месту постоянного проживання на территории 

полевьrх и вахтовьrх поселений; 

в) во время использования ими в личньrх целях 

транспортньrх средств предприятия без разрешения собственника, а 

также оборудования, механизмов, инструмеитов, кроме случаев, 

которьrе произошли вследствие ненсправности зтого оборудования, 

механизмов, ннструментов; 

г) вследствие отравления алкоголем, наркотическими или 

другими отравляющими веществами, а также вследствие их 

действия (асфиксия, ннсульт, остановка сердца и т.д.) при наличии 

медицинского заключения, если зто не бьшо вьrзвано применением 
зтих веществ в производствею-rьrх процессах либо нарушеііІіем 
требований безопасности по их хранению и транспортировке или 

сели потерпевший, которьrй находился в состоянии алкогольного 

либо наркотического опмшения, бьш отстранен от работьr; 
д) во время совершения хищений или других 

преступлений, если зти действия зафиксированьr и в отношении их 

есть официальное заключение суда или прокуратурьr; 

е) в случае естественной смерти или самоубийства, за 

исключением случаев, указанньrх в п.З зтого Положения, что 

nодтверждемо заключениями соответствующих органов; 

ж) при нарушения собственником или уполномоченньrм 

им органом возложеиной на него законодательством обЯЗаНности 
обеспечить здоровьrе и безопасньrе условия труда, воздоЖятЬ на 

него без учета степени его виньr материальную ответственность за 

несчастиьІЙ случай, происшедший с педагогическим работн:Иком. 
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Особое значение имеет об'Ьективиое, квалифицированиое 

и правильное расследование ~ого несчастного случая на 

производстве». 
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Національна юридична академія України 

імені Ярослава Мудрого, м. Харків 

Правові гарантії захисту інтересів працівника 

при приnиненні трудового договору 

В умовах переходу до ринкової економіки призначення 

трудового права в цілому не повинно зазнати суттєвих змін і, я.к 1 

раніше, має забезпечувати поєднання інтересів працівника, власника 
засобів виробництва і суспільства. 

Слово "інтерес" було запозичене з німецького "interesse'' 
на початку XVIII ст. (interesse від лат. "мати значення"). Сьогодні це 
поняпя трактується як прояв потреб mодей, як об' єкrивнL· 

вираження становища особи в системі суспільних відносин. Буд••· 

який інтерес відрізняється від потреби тим, що містить у собІ 
елемент усвідомлення. По-суті, потреба, яка проходить обробк) 

свідомісnо, стає інтересом. Потреби mодей чисельні, аж 

провідними серед них є економічні, які виражають об' єкrивн> 

необхідність у продуктах суспільного виробництва для підтримаю''' 
і продовження життя mодей на кожному історичноjІ,rу етаr11 

розвитку. 

Матеріальна заінтересованість у праці є найсталіши~t 

стимулом серед інших соціально-економічних інтересів людсн 
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Прагнення до поліпшення життєвих умов завжди було притаманне 

людям, незалежно від їх соціального стану. Йдеться, безумовно, не 
тільки про рівень матеріального добробуту, а · й про засвоєння 
духовних цінностей, бо саме єдність першого і другого чинників 

становить гармонію особи [4, с 31]. 
За сучасних умов було б хибним вважати, що саме праця є 

основним спонукальним мотивом укладення трудового договору, 

оскільки вона із засобу до життя не перетворилася в першу життєву 

потребу людини. Економічні інтереси виступають спонукальним 

мотивом трудової діяльності людини, задоволення ії матеріальних і 

духовних потреб [2, с 96] . 
Кожний із учасників трудових правовідносин має свої 

інтереси. При цьому останні можуть співпадати, їх взаємність 

проявляється уже на момент укладання трудового договору, коли 

сторони обговорюють умови трудового договору, які охоплюють: 

місце роботи; професію, посаду та спеціальність, за якими буде 

працювати працівник, тобто коли визначається трудова функція; 

права й обов'язки роботодавця, у тому числі по забезпеченню 

охорони праці; розмір тарифної ставки й посадового окладу; 

доплати й надбавки, заохочувальні виплати; режим: робочого часу; 
тривалість щорічної відпустки; умови підвищення кваліфікації 
тощо. При недосягненні згоди юридичні факти, що породжують 

трудові правовідносини, не виникають. 

Можливий і той варіант, коли спочатку сторони досяrли 

'ІГоди, а в подальшому інтереси сторін трудових правовідносин 

вступають у конфлікт або навіть стають протилежними. Підстави 

для виникнення протиріччя можуть бути різноманітними. Однією з 

таких підстав є ситуація, коли власник чи уповноважений ним орган 

має заінтересованість у тому, щоб працівник продовжував роботу, а 

nрацівник бажає звільнитися, або навпаки. На етапі припинення 

трудових правовідносин особливо яскраво проявляється 

протилежність інтересів. 

Аналіз ст. 36 Кодексу законів про працю України дозволяє 
~tиділити в теорії чотири групи таких підстав припинення трудових 

правовідносин, тобто припинення дії трудового договору 

(контракту): 

- за спільною ініціативою сторін. До цієї групи відносять 

угоду сторін і закінчення строку трудового договору (якщо його 

у ло укладено на певний строк); 

- за ініціативою працівника; 
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- за ініціативою роботодавця; 

- на вимогу певних органів, які не є стороною трудових 
правовідносин [6, с. 196, 197]. 

Відповідно до ст. 38 КЗпП України працівник має право 
розірвати трудовий договір у будь-який час. Для цього він повинен 
попередити власника або уповноважений ним орган письмово за дВа 

тижні. Якщо працівник посилається на наявність поважних причин, 

пов'язаних із неможливістю продовжувати роботу, трудовий 
договір повинен бути розірваний у строк, про який просить 

працівник. Працівник також має право розірвати трудовий договір у 

визначений ним строк, якщо власник або уповноважений ним орган 

порушує вимоги про охорону праці . 

У даному випадку встановлений законодавцем строк для 

попередження про намір припинити трудові правовідносини 

виступає гарантією захисту інтересів як працівника, так 1 

роботодавця. ЯКщо протягом передбаченого строку працівник 
відізвав свою заяву або після закінчення строку попередження про 

звільнення не залишив роботи і не вимагає розірвання договору, 

власник або уповноважений ним орган не вправі звільнити його за 

поданою раніше заявою, крім випадків, коли на його місце 

запрошено іншого працівника, якому відповідно до законодавства 

не може бути відмовлено в ук.паденні трудового договору . 

Роботодавець же протягом цього строку має мож11ивість підібрати 

нового працівника і навіть запросити на роботу по переводу з 

іншого підпрщ:мства, установи чи організації. Законодавець 

не()дноразово змішовав тривалість строку попередження про 

звіл~:н;ення. Так, в офіційному тексті Кодексу із змідами та 

доповненнями станом на 1 травня 1984 р. строк попередження про 
звіль:н;е:н;ня встановлено два місяці. Пізніше були внесені зміни, і в 
чинний редакції ст. 38 КЗпП України встановлено строк два тижні. 

До цієї ж групи підстав припинення трудових 

правовідносин належать і випадки, коли при зміні істотних умоu 

праці щщцівнцк відмовляється від роботи в нових умовах. Прн 

цьому працівІЩК .підлЯІ:ає звільн,еншо за п. 6 ст. 36 КЗпП України. У 
такій ситуації дуже. часто ви:н:Икають конфлікти між інтересамJІ 
сторін трудового договору. Власник заінтересований у зміні умон 

праці, а працівник бажає залишитися працювати в уже існуючих 

умовах праці, на . які :чін . погодився при укладенні трудового 

договору. Практика вирішення таких трудових спорів зазнає певню 
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труднощів, обумовлених недостатньою чіткістю зрозумілістю 

норм трудового законодавства. 

Так, ч. З ст. 32 КЗпП України передбачає право 

адміністрації у зв' язку зі зміною в організації виробництва і праці 

провести зміну істотних умов праці: системи й розміру оплати 

праці, пільг, режиму роботи, встановлення або скасування 

неповного робочого часу, суміщення професій, зміну розрядів і 

найменування посад та ін. Цією ж статrею право власника або 
уповноваженого ним органу в односторонньому порядку змінювати 

істотні умови праці було закріплено відповідно до указу Президії 

Верховної Ради України N'2 5938-11 від 27 травня 1988 р. "Про 

внесення до Кодексу законів про працю Української РСР змін і 

доповнень, пов'язаних з перебудовою управління економікою". Така 

норма з'явилася в законодавстві і діє до цього часу, незважаючи на 

те, що вона суперечить низці спеціальних норм КЗпП, які 

регулюють режим робочого часу, оплату праці тощо й не відповідає 

в цілому договірному принципу встановлення та зміни трудових 
правовідносин. Умови договору (а саме на підставі трудового 
договору виникають трудові правовідносини, елементами яких є 

умови про оплату праці) про скорочений робочий день чи робочий 
тиждень, про найменування посади можуть бути встановлені або 

змінені лише за взаємною згодою сторін. 

Треба зазначити, що зміна такої умови, як встановлення 

чи скасування неповного робочого часу, суперечить вимогам ст. 56 
КЗпП України, відповідно до якої неповний робочий день або 

неповний робочий тиждень встановлюється за угодою сторін. А те, 

що встановлюється за згодою сторін, не може бути змінено в 

односторонньому порядку. Таким чином, режим неповного 

робочого часу в силу імперативного характеру ст. 56 КЗпП України 
має встановлюватися за угодою сторін. Однак на практиці часто 

зустрічаються випадки, коли власник або уповноважений ним орган 

в односторонньому порядку скорочують тривалість робочого часу. 

А оскільки оплата праці провадиться пропорційно відпрацьованому 

•racy, то працівник змуrо:ений звільнятися за власною ініціативою. 
Н . Мелешенко, звертаючи увагу на дану проблему, підкреслює, що 

навіть суд не в змозі відновити справедливість, оскільки в 
1аконодавстві Росії (як і України) межі скорочення робочого часу не 

встановлені, що призводить до грубого порушення трудових прав 
nрацівників [5, с 40). 
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Однак суд має змогу захистити інтереси працівника. При 
розгляді даної категорії справ слід приділити особливу увагу 

питанню, що потрібно розуміти під змінами в організації 

виробництва і праці і чи передували вони зміні суттєвих умов праці . 

КЗпП не містить ні такого поняття, ні переліку змін в організації 

виробництва і праці. А.М. Юшко, проаналізувавши п.ll Постанови 

Пленуму Верховного Суду України "Про практику розгляду судами 

трудових спорів" N2 9 від 6 листопада 1992 р. в порядку 
обговорення визначила наступним чином поняття змін в організації 

виробництва і праці: "Зміни в організації виробництва і nраці- це 
об' єктив1ю необхідні дії власника або уповноваженого ним органу, 
обумовлені, за загальним nравилом, вnроваджен~м нової техніки, 

нових технологій, вдосконаленням структури підприємства, 

установи, організації, режиму робочого часу, управлінської 

діяльності, що сnрямовані на підвищення продуктивності праці, 

поліпшення економічних та соціальних показників, запобігання 

банкрутству і масовому вивільнению nрацівників та збереження 

кадрового потенціалу в період тимчасових зупинок у роботі та 

приватизації, створення безпечних умов nраці, поліпшення 

санітарно-гігієнічних умов" [7, с. 18] . Такими змінами слід вважати 
також вдосконалення систем заробітної плати, нормування праці, 

ліквідацію шкідливих робіт, раціоналізацію й атестацію робочих 

місць [1, с 33). 
У сучасних умовах, коли бурхливо розвиваються: наука й 

технодогії, що тягне за собою модернізацію виробництва, перегляд 

норм праці, необхідність підвищення кваліфікації працівників, 

неможливо позбавити nрава власника, відстоюючи свої інтереси, 

ініціювати питання про зміну істотних умов праці . Тому з метою 
уникнення конфліктних ситуацій, встановлення гарантій правового 

захисту інтересів працівника при зміні суттєвих умов праці 

доцільно було б (при збереженні чинної редакції ч.3 ст . 32 КЗпП 

України) внести деякі зміни й доповнення до інших статей, а саме: 

ст. 43 доповнити таким чином, щоб вона передбачала одержання 
:Попередньо згоди профспілкового комітету при звільненні 

· працівника за п.6 ст.36 КЗпП України; в ст.493 КзпП України 
закріпити право працівника, звільненого з цієї підстави, на 
збереження за ... ним заробітної плати на весь період 

·працевлаштування, але не більше ніж на два місяці; в ст.492 КзпП 
України закріпити обов'язок власника або уповноваженого ним 

органу запропонувати працівникові іншу роботу на тому ж 
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підприємстві. Інакше кажучи, пропонується прирівняти статус 

працівників, які звільняються за п.б ст.Зб і не погодилися 

працювати у зв' язку зі зміною істотних умов праці, · до стаrусу 

працівників, які вивільняються у зв'язку з реQрганізацією 
підприємства. 

При вирішенні справи про поновлення на роботі 

працівника, звільненого за п.б ст. Зб КЗпП України, суд, 

установивши відсутність змін в організації виробництва і праці при 
проведенні зміни істотних умов праці, повинен поновити 

працівника на роботі на ту ж посаду, за тією ж спеціальністю і 
кваліфікацією з тими ж умовами праці. 

Чинне законодавство України дає вичерпний перелік 

загальних підстав розірвання трудового договору з ініціативи 

власника або уповноваженого ним органу в ст . 40 КЗпП України. І 

при припиненні трудового договору саме на цих підставах і виникає 

найбільше спорів, тому що якраз у такій ситуації інтереси сторін 

трудових правовідносин протилежні . 

Серед розглянутих судами справ про трудові с;пори велику 

кількість складають справи щодо звільнення за n.l ст .. 40 КЗпП 
України. При розгляді спорів, пов'язаних зі звільненням працівника 

за ініціативою власника або уповноваженого ним органу у зв'язку зі 

зміною в організації виробництва і праці, слід перш за все 

з' ясувати, чи дійсно на підприємстві мали місце зміни в організації 

виробництва і праці, зокрема, ліквідація, реорганізація або . 
перепрофілювання підприємства, скорочення чисельності або штату 

працівників, чи додержано власником або уповноваженим ним . 

органом норми законодавства, що регулює порядок вивільнення ,. 
працівників. Такі роз' яснепня дає n.l9 згаданої Постанови Пленуму , 

[3, с. 942, 943]. 
Постає питання: як гарантувати працівникові захист його 

інтересів у тому випадку, коли суд визнає звільнення незаконним і 

винесено рішення про поновлення такого працівника на роботі? На 

практиці часто буває так, що на момент, коли рішення суду набере 

чинності, на підприємстві вже не існує ні тієї посади, яку обіймав 

працівник, ні робочого місця. Виникає проблема : на яку посаду, з 

яю1ми умовами праці, на яке робоче місце поновлювати працівника. 

Тут ми стикаємося з відсутністю . єдиного лонятійного апарату 

трудового права, бо в законодавстві відсутні понятrя "професія" , 

"спеціальність", "кваліфікація", "робоче місце" і тому важко 
визначити, що саме слід розуміти під терміном "така ж робота" . 
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Було б доцільним використати досвід зарубіжних держав, 

у законодавстві та судовій практнді яких вирішується поставлена 

проблема наступним чином: працівник у разі оскарження може бути 

фаКТИчно позбавлений роботи тільки після того, як суд визнає 
законність чи обrрунтованість звільнення і відповідне рішення 

набере законної сили. Це вигідний для працівників процедурний 

момент, який посиmоє правові гарантії захисту інтересів 

працівника. 

Пункт 2 ст. 40 КЗпП України передбачає, що власник або 

уповноважений ним орган має право звільнити працівника за своєю 
ініціативою у разі виявлення невідповідності працівника займаній 

посаді або виконуваній роботі внаслідок недостатньої кваліфікації 

чи стану здоров'я, які перешкоджають продовженню цієї роботи. 
Названа вище Постанова Пленуму Верховного Суду роз 'яснює, що 

звільнення з підстав, передбачених цим пунктом, визнається 

законmtі\1 тільки у випадку, коли воно було здійснено на підставі 

фактичних даних, які підтверджують, що внаслідок недостатньої 

кваліфікації або стану здоров'я працівник не може належним чином 

виконувати покладені на нього за трудовим договором обов ' язки. 

При виявленні власником невідповідності працівника 

займаній посаді з цих причин повинно виникати питання, внаслідок 

чого це відбулося. І гарантії для працівника мають бути поставлені в 

пряму залежність від того, чи мають ці причини об ' єктивний 

характер внаслідок загального захворювання, побутового 
нещасного випадку, чи вони мають суб ' єктивний характер, як то : 

позбавлення водія права управляти транспортними засобами за 

управління автомобілем у нетверезому стані; вчинення дій, за які 

працівника засуджено до позбавлення права обіймати посаду на 

певІПІЙ період; професійне захворювання або нещасний випадок на 

виробництві. Чинне законодавство не проводить диференціації 

правових гарантій названій категорії працівників залежно від 
причин виявленої необхідності, хоча така диференціація вкрай 

необхідна. Так, роботодавець зобов'язаний запропонувати такому 

працівникові незалежно від причин, що викликали невідповідність 

займаній посаді, іншу роботу, а в той же час не передбачено ніяких 
додаткових гарантій для працівників, які опинилися в такій ситуаціі 

внаслідок професійного захворювання, що, у свою чергу, викликано 

негативІПІМ впливом виробничих чинників. 
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Правосуб'єктність роботодавця та їі зміст 

Роботодавець як сторона трудових правовідносин повинен 

володіти правосуб'єктністю. Під правосуб'єктнісnо прийнято 

розуміти визнану державою здатність даної особи (юридичної чи 

фізичної) бути суб'єктом права, тобто спроможність мати права й 

обов'язки і своїми діями набувати й реалізовувати їх. Трудова 

правосуб'єктність юридичних і фізичних осіб полягає у визнанні за 
ними права надавати громадянам роботу. Цю правосуб'єктність 

незрідка називають "роботодавчою", розуміючи в даному випадку 
nід "роботою", яка надається працівникові, його зайнятість 

виконанням обумовленої трудової функції при встановленому 
внутрішньому трудовому розпорядку з оплатою · праці та їі 

охороною [3, с. 167]. 
Як і для працівника, для роботодавця головне значення 

має здатність бути стороною трудових правовідносин. В силу того, 
що всі вони у сфері трудового права грунтуються на трудових 

nравовідносинах або тісно з ним пов'язані і nоза ним не мають 
сенсу, юридично формалізована здатність роботодавця брати у'часть 
у трудових правовїдносинах свідчить про його спроможністЬ бути 
учасником і інших правовідносин приватноправового та 

nублічноправового характеру, що входять д<? сфери дії трудового 
права. Окрім того, зміст правосуб'єктності будь-якого суб'єкта 

nрава складає його сnроможність нести відnовідальність, яка 

ІІИпливає з тих відносин, у яких вказана особа бере участь . 
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Яюцо оцішовати правосуб'єІсrність роботодавця як 

потенційного учасника трудових правовідносин. ми повинні 

відрізнити тільки три елементи цієї правосуб'єІсrності. Щоб брати 
участь у трудових правовідносинах, роботодавець повинен бути 

спроможним: а) надати роботу nрацівникові й створити належні 

умови nраці; б) оплатити праща працівника; в) нести 

відповідальність по зобов'язаннях, що випливають із факту його 

участі в трудових та інших відносинах, що регушоються трудовим 

правом. 

При цьому сnецифіка nраці як предмета трудових 

правовідносин передбачає, що роботодавець володіє здатністю 
надати не будь-яку роботу, а роботу постійного чи довгострокового 

характеру, яка здійсюовалася б на користь роботодавця, під його 

керівницгвом і була б з більшою чи меншою точністю кількісно і 
якісно визначена. Що ж стосується здатності оnлатити nрацю, то тут 

також передбачається оплата, що має xapaicrep не одночасового 

акту; більш того, у випадку, якшо реальна робота nрацівника 

відсутня, а.п:е не з його вини, передбачається здатність роботодавця 

оплатити час простою. 

Трудова nравосуб'єктність роботодавця - юридичної 
особи, на відміну від трудової nравосуб'єктності громадянина 

(nрацівника) -, фізичної особи -, є спеціальною. За своїм змістом 

трудова nравосуб'єІсrність організації (юридичної особи) повинна 

відповідати цілям і завданням її діяльності, визначеним у її статуті . 

Відповідно до різниці цілей і завдань діяльності тих чи інших 
організацій (юридИЧНИХ осіб) розрізняються зміст і обсяг трудової 

правосуб'єктності у різних роботодавців~ юридичних осіб. 

Наприклад, хоча структура юридичної особи в такііі 

організаційно-правовій формі, як державне підnриємство (засноваж.: 
на nраві оперативного управління), затверджується ним самим , 

фонд оплати й ліміт чисельності встановшоються вищестоящи~' 

органом. І тільки в межах вказаного ліміту, фонду оплати nр<щІ 

вони вnраві nриймати на роботу громадян. А для юридичних осіб 

роботодавців б'юджетної сфери державою передбачаються 1 

розміри оплати праці працівників на основі Єдиної тарифної сітЮІ .. 
Однак для інших юридичних осіб-роботодавцін 

хара1сrерне значне розширення меж їх трудової правосуб'єктноС1t 

Вони самостійні у визначенні чисельності працівників, са~ІІ 

затверджують вид і сиг.rему оплати nраці, структуру й oprattн 

уnравління, планують необхідні витрати тощо. Окрім того вОІІ ІІ 
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укладають трудові договори (контракти) з тими rромадянами і в тій 

чисельності, як це потрібно для виконання статутних завдань цієї 

юридичної особи. 

Для виникнення трудової правосуб'єктності роботодавця, 
тобто для його формурання як суб' єкта права, необхідні певні 

умови (критеріі). Вони поділяються на майнові (матеріальні) і 

формальні (юридичні). 

Уся сукупність матеріальних умов правосуб'єктності 
роботодавця може бути описана однією формулою: це наявність у 

роботодавця своєї господарчої сфери діяльності, тобто такої, в якій 
би розгорталася трудова діяльність найманого працівника або у 

зв'язку з якою вона здійснювалася б. 

У свою чергу, господарча сфера роботодавця 
складається в результаті взаємодії низки складників. Із їх числа 

вирізнимо передусе ім' я роботодавця. Завдяки визначенню імені 

(найменування) відбувається позначання даного суб'єкта в системі 

суспільних відносин, тобто відмежування, вирізнення господарчої 

сфери роботодавця з усієї системи суспільних відносин та його 

уособлення як власника прав та обов'язків. 

Вирізняючи завдяки уособленню господарчу сферу, в 
яюи передбачається застосування роботи працівника, і 

забезпечуючи, таким чином, можливість їі ідентифікації в системі 
суспільних відносин, необхідно також визначити цілі, заради 
досягнення яких і створюється ця сфера діяльності. Цілі повинні 
мати не одноразовий, а тривалий характер. 

Господарча сфера роботодавця організовується тільки за 

наявності в нього певного майна, використання якого забезпечить 

досягнення поставлених господарчих цілей. Знаходячись у 

господарчій сфері роботодавця, воно виконує дві функції: по-перше, 
смадає речові чинники виробництва, використовуючи які 
nрацівник тільки й може виконувати свою роботу; по-друге, майно, 

виражене в rрошовій формі, як правило, є необхідною умовою 

'\Датності роботодавця оплачувати роботу працівника. 

Майно в більшості випадків належить роботодавцеві на 

nраві власності . Разом з тим сучасне законодавство й господарча . 

nрактика не виключають можливості належності майна 

роботодавцеві й на інших правових підставах. Зокрема, воно може 

бути закріплено за роботодавцем відповідно до договору оренди 
' І Гідно зі ст. 2 Закону України "Про оренду майна державних ], 

підприємств та організацій" [2]. У деяких випадках майновою · 
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основою діяльності роботодавця є майно, передане в господарче 

відання чи оnеративне уnравління. 

Не можна викпючати й виnадків, коли трудова діяльність 

nрацівника здійснюється на nідставі або з використанням чинників 

виробництва; J,Ік.і належать самому цьому nрацівникові (наnриклад, 
nри здійсненні надамної роботи nрацівник виконує роботу на своїх 

власних засобах виробництва або, nрацюючи на підприємстві, 

використовує свій власний інструмеm). Вважаємо, що в цьому 
випадку на період виконання роботи на користь роботодавця таке 

майно переходить у господарчу сферу роботодавця 

використовується nрацівником для досягнення його цілей. 

Використання майна nрацівника повинно бути умовою трудового 

договору (контракту), однак на nрактиці часто таке використання 

оформлюється роботодавцем спеціальним договором оренди майна, 

наnрик.пад, у випадку використання в інтересах (господарчих цілях) 
роботодавця особистОІ·о автомобіля працівника-водія. Якщо 

цивільно-nравовий договір не укпадається, факт переходу майна у 

відання роботодавця обумовлює.ться трудовим договором 

(контрактом), як і те, що роботодавець приймає на себе обов'язок 

технічного обслуговування майна й :виплати компенсації за його 
зношування. Розмір і порядок виплати такої компенсації, якщо вони 

не встановлені в централізованому порядку, визначаються 

роботодавцем за погодженням із nрацівником (ст . 125 КЗпП 

України) . 

Наступним чинником, який визначає nравосуб'єктність 

роботодавця, є наявність у нього організації. Це поняпя можна 

розглядати в двох аспекте1х. 

По-перше, щоб мати nравосуб'єктність, дана особа 

повинна бути волездатною. Однак, якщо стосовно фізичної особи 
наявність волездатності презюмується, тому що вона досягла 

певного віку, і відсутнє судове рішення про позбавлення або 

обмеження їі дієздатності, то для юридичної особи колективна воля 

має бути виявленою 'й законодавчо закріпленою, що може бути 
досягнуто тільки за умови, якщо ця юридична особа має органи, 

завдяки 'яким тільки й може виразити свою волю. У сфері трудового 
nрава організаційно-уnравлінська структура роботодавця забезпечує 

йоrо функціонування як суб'єкта ринку nраці і суб'єкта уnравління 

лесамостійною nрацею. 

По-друге, організація може розумітися і в нормативному 

(формальному) аспекті . Для забезпечення використання роботи 
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працівника вона повинна бути певним чином організована. А тому у 

формально-юридичному аспекті господарча сфера роботодавця 
являє собою внутрішній правопорядок, тобто врегульований 

відповідними нормами порядок відносин учасників виробництва в 

процесі праці. Цей правопорядок визначається насамперед 
трудовим договором (контрактом) учасників виробничого процесу, 

а також системою норм позадоговірного характеру, в тому числі й 

законодавством про працю. 

Наявність організації є умовою правосуб'єктності 

роботодавця, яким виступають як юридичні, так і фізичні особи: для 

першої - як у матеріальному, так і нормативному аспектах, для 

другої - тільки в нормативному. 

Що ж стосується юридичних (формальних) умов 

правосуб'єкrності роботодавця, то їх призначення полягає в тому, 

щоб засвідчити існуванюr особи як суб'єкта права (роботодавця); 

вони юридично оформляють існування особи як суб'єкта права. 

Сьогоднішній правопорядок в Україні передбачає функцію 

визнання суб'єктом права (констатацію наявності 
правосуб' єкrності) виключно за державою . 

Для виникнення трудової правосуб'єктності в особи, яка 
реалізує свою здатність до праці (працівника), достатньо, як 

правило, наявності вказівки нормативного акта, який визначає вік, 

по досягненні якого наявність правосуб'єктності передбачається 

(презюмується). Іншими словами, умови виникнення трудової 

правосуб'єкrності у працівника деперсоніфіковані. Прямо 

протилежною є процедура констатації наявності правосуб'єктності 

в роботодавця: для виникнення його як суб'єкта трудового права, а 

отже, і сторони трудових правовідносни необхідні дві умови: 
а) наявність нормативного акта, який визначає загальні підстави для 

визнання правосуб'єкrності роботодавця; б) вказівка 
адміністративного акта держави, що констатує наявність трудової 

nравосуб'єкrності в конкретної особи. Таким адміністративним 

акrом є акт державної реєстрації, який nриймає відnовідний 

комnетентний державний орган . 

Щодо юридичних осіб, то й необхідність державної 

реєстрації, і сама ії процедура достатньо чітко закріплені в 
цивільному законодавстві. Юридична особа вважається створеною з 

моменту ії державної реєстрації, а інколи - з моменту видання 

компетентним органом постанови про ії утворення, якщо вона діє на 

підставі загального положення про організації даного виду (ст. 26 
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ЦК України) . Відnовідно, із цього моменту виникає й роботодавча 
nравосуб'єктність юридичної особи. У фізичної особи, яка 
займається підnриємницькою діяльністю, вона виникає з моменту 
державної реєстрації їі як nриватного підnриємця. 

У той же час сьогодні не можна сказати що-небудь певне 
стосовно nроцедури визнання роботодавцем стороною трудових 

nравовідносин особи, яка застосовує чужу працю для задоволення 
побутових вимог у сфері домашнього госnодарства. 

Останній нормативний акт, що регламеюує nрацю осіб, 

які працюють у громадЯн за договорами, було прийнято ще 
наприкінці 80-х років. Відповідно до nоложення "Про умови праці 
осіб, які працюють у громадЯн за договорами, і форми договору", 
затвердженого nостановою Держкомпраці СРСР по соціальних 

шпаннях і Секретаріатом ВЦРПС від 28 квітня 1987 р. [1], робота 
осіб, які працюють у громадян за договорами (домашніх 

працівників), застосовується для виконання робіт у домашньому 

госnодарстві громадЯн, надання їм технічної допомоги в 

літературній та іншій творчій діяльності, інших видів nослуг. До 

осіб, які nрацюють у громадян за договорами, відносять секретарів, 
бібліотекарів, водіїв автомашин та ін . Завдання їх діяльності -
особисте обслуговування громадянина-роботодавця. Якщо останній 
nриймає на роботу осіб із метою одержання прибутку, то він 

повинен пройти державну реєстрацію як індивідуальний 

nідnриємець. 

Договір з домашніми працівниками не уЮІадається, якщо 

робота має короткостроковий характер (до 10 днів у загальному 
nротягом одного місяця). Його належить зареєструвати в державні 
службі зайнятості за місцем проживання роботодавця . - фізичної 
особи . у тижневий строк з . моменту фактичного допущення 

працівника до роботи. Час роботи за договором зараховується в 

загальний і безперервний трудовий стаж у порядку, встановленому 
законодавством . 

Не допускається укладення трудового договору 

громадянином з особами, які належать до його родини: це батьки, 

жінка (чоловік) , брати, сестри, сини, дочки, а також брати, сестри, 

батьки та діти членів другого з подружжя. Це правило не 

поширюється на осіб, які здійснюють нагляд за інвалідами І груnи з 

числа військовослужбовців, які стали інвалідами внаслідок 
поранення або каліцтва, одержаних під час захисту Вітчизни або 

при вико~анні інших обов ' язків військової служби, або внаслідок 
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захворювання, пов'язаного з перебуванням на фронті, а також які 

здійснюють нагляд за інвалідами І групи, які стали інваліда..\1и 

внаслідок трудового каліцтва чи професійного захворювання, та 

інвалідами за зором (сліпими). 

Спори з приводу виконання договору розглядаються 

районним (міським) судом. У такому ж порядку розглядаються 

справи про визнання договору недійсним, якщо він був укладений, 

напрИЮІад, без наміру виконувати передбачені в ньому зобов'язання 
(фіктивний договір). 

Отже, як уже за:шачалося, для існування якої-небудь 
особи суб'єкта трудового права - роботодавця необхідна 

сукупність умов матеріального і формального характеру. 

Відсутність формальних умов nеретворює діяльність роботодавця 
на нелегальну, тобто незаконну, що nідлягає припиненню і тягне за 

собою відповідальність. Наnриклад, у сфері nідnриємшщтва 
діяльність незареєстрованих nідnриємств заборонена. Доходи, 
одержані від діяльності незареєстрованих nідnриємств, стягуються 

через суд і наnравляються в бюджет. На жаль, слід відмітити, що 

nоки що у сфері трудового nрава не існує достатньо чіткого 

вирішення nитання про nравові наслідки діяльності 

незареєстрованого роботодавця, включаючи його відnовідальність 

nеред nрацівниками . Ми вважаємо, що визнання діяльності 

незареєстрованого роботодавця незаконною не nовинно тягти 

відnовідальності для осіб, які працюють у нього за трудовим 

договором (контрактом); більше того, це має служити nідставою для 

відnовідальності роботодавця nеред працівниками, яких він прийняв 

на роботу й інтереси яких ним nорушуються. 

Названі працівники nовинні, як мінімум, мати nраво 
одержати заробітну nлату, що їм ·належить, вихідну доnомогу, 
зарахування часу роботи до трудового стажу, а роботодавець 

зобов'язаний зробити всі необхідні nлатежі, включаючи 
відрахування до Пенсійного фонду та в інші централізовані й 
місцеві фонди. Зрозуміло, що визнання діяльності 

незареєстрованого роботодавця незаконною nри дотриманні й 

виконанні інших необхідних умов не nовинно бути nерешкодою для 
реєстрації його як роботодавця в майбутньому. 

Відсутність умов матеріального характеру nеретворює 

роботодавця на юридичну форму, позбавлену економічного й 
організаційного змісту. У тому й nолягає недолік нормативістських 
теорій юридичної особи, що вони відривають форму від змісту, 
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надаючи самодостатнього значення формі: якщо в колишши 

радянській юриспруденції міг існувати суб'єкт права без особи, то 

за нормативістськими концепціями можливе існування й особи поза 

суб'єктом. У сфері трудових відносин відсутність матеріа.,J:ьних 

умов для роботодавчої правосуб'єктності, по-перше. позбавляє 

даного суб'єкта можливості укладати трудові договори, а також 

його реєстрації як роботодавця, по-друге, якщо роботодавець уже 
діє, втрата ним матеріальних умов своєї роботодавчої 

правосуб'єктності може бути підставою для визнання його 
банкрутом. 

Таким чином, ознаки, що окреслюють трудову 

правосуб'єктиїсть організацш, достатньо схожі з їх ознаками як 

юридичних осіб суб'єктів цивільного права. Трудову 

правосуб'єктність, як відомо, набувають усі організації, що 

визнаються чинним законодавством юридичними особами. Однак їх 
трудову правосуб'єктність все-таки не слід повністю ототожнювати 

з їх цивільною правоздатністю як юридичних осіб . Схожість ця, на 

що справедливо звертає увагу О.В.С:мирнов, має швидше 

формальний аспект. Якщо ознаки трудової правосуб'єктності 

характеризують організацію з точки зору суб ' єкта (роботодавця) , 
який бере участь у с;успільних відносинах, що складаються 

всередині кооперації праці, то ознаки юридичної особи 
характеризують організацію з позиції суб'єкта права, який виступає 

в цивільному обороті поза даної кооперації праці [5, с. 68J. 
Отже, юридичні особи (організації), володіючи трудовою 

правосуб' єктністю, уЮІадають трудовий договір (контракт) і 

вступають у трудові правовідносини як роботодавці з тими 

громадянами (працівниками), які необхідні організації для 

виконання її статутних завдань. Ця роботодавча правосуб'єктність 

може бути притаманна й деяким організаціям (наприклад, філіям, 

представництвам юридичної особи), які не володіють формально 
правоздатністю в цивільно-правовому значенні. Вони мають право 

діяти на підставі положень про організації вказаного типу, маючи 

окремий фонд оплати праці, розрахунковий рахунок в установах 

банку, самостійний баланс і вступаючи від свого імені як 

роботодавці в трудові правовідносини з громадянами 
(щ)аЦівниками). Такі організації у трудовому праві зазвичай 
називають "фактичними юридичними особами". 

Вищевисловне дає підставу вважати, що трудову 

правосуб'єктність можуть мати (отже, бути стороною трудових 
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правовідносин) не тільки організації, визнані юридичними особами, 

а й ті, які такими не визнаються, але, будучи складовими 

частинами крупних організацій (об'єднань, асоціацій, фірм, 

комбінатів тощо), вони переведені на внутрішній госпрозрахунок, 

наділені nравом прийому і звільнення nрацівників і мають окремИй 

фонд оnлати nраці. З уралJІванням цього сторонами трудових 

правовідносин- суб'єктами трудового права необхідно, наприклад, 

вважати й підприємства у складі об ' єднань та асоціацій, шахти, 

рудники у складі трестів і комбінюів, фірмові підприємства у c:ro:raдi 

фірм, дочірні підприємства й організації, їх філії, а також 

представництва, що з тих чи інших причин не одержали статусу 

юридwшої особи. 

Юридична особа здійснює свою правосуб'єктність через 

свої органи, що діють відповідно до законодавства, інших 

нормативно-nравових актів та власних установчих документів. 

Орган юридичної особи - це nравовий термін, що позначає особу 

(одноособовий орган) або групу осіб (колегіальний орган), які 
nредставляють інтереси юридичної особи у відносинах з іншими 

суб' єктами права без спеціальних на те повноважень (без 

довіреності). Через свої органи юридична особа набуває трудові 
права і приймає на себе юридичні обов' язки. Тому дії органу 

розглядаються як дії самої юридичної особи. У трудових 

правовідносинах органами юридичної особи (роботодавця) є ії 
керівник (генеральний директор, директор, президент та ін.) або 

інші органи, що користуються згідно з власним статутом 

(положенням) правом прийому і звільнення працівників, видання 

наказів і розпоряджень, які є обов'язковими для виконання 

працівниками організації, та іншими повноваженнями у сфері 

організаційно-управлінської діяльності. 
Власникові майна або уповноваженому ним . органу 

належить право назначати, обирати або іншим чином здійснювати 

підбір керівника. Керівник підприємства є стороною трудових 

правовідносин як працівник. Його відмінність від інших працівників 
полягає в тому, що в силу свого службового стану й виконуваної 

функції він відповідає за здійснення виробничого процесу. Тому 

стороною трудових правовідносин з іншими працівниками керівник 

не виступає . Визнання органу стороною трудових правовідносин 

означало б можливість пред'явлення до нього ·майнових претензій, 

що випливають із цих відносин. У дійсмості ж претензії 
nред" являються до юридичної · особи. ПрацівниК вступає в трудові 
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правовідносини не з органом юридичної особи як роботодавця, а з 

самою юридичною особою-роботодавцем, де він реалізує своє 

право на працю. 

Діяльність організації (роботодавця) як суб'єкта 

трудового права може бути припинена у зв'язку з їі ліквідацією, що 

відбувається за рішенням власника організації чи органу, 

уnовноваженого ії створювати, або за рішенням суду. 

Організація ліm~ідується у випадках: а) визнання їі за 
рішенням суду банкрутом; б) прийняття компетентними органами 

рішення про заборону її діяльності внаслідок невиконання умов, 

встановлених законодавством України, якщо в передбачений 
законом строк не забезпечено їх дотримання або не змінено вид 

діяльності; в) визнання судом недійсними установчих документів чи 

рішення про створення організації; г) з інших підстав, передбачених 
чинним законодавством України. 

Працівникам, які звільняються у зв' язку з ліквідацією 

організації, гарантується дотримання їх прав та інтересів, 

передбачених законодавством України. Організація - юридична 

особа вважається ліквідованою з мон:енту виключення 11 з 

державного реєстру юридичних осіб, а значить і втрати трудової 

правосуб'єктності роботодавця- юридичної особи. 
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предметом дослідження як українських, так і зарубіжних фахівців . 
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Правове забезпечення конституційного права на працю, створення 

ефективного механізму його захисту, недопущення зниження 

правових гарантій для працюючих - ось далеко не повний перелік 
завдань, що стоять перед трудовим правом у цілому і трудовим 

договором як центральним його інститутом. Пошук оптимальної 

моделі трудового договору, яка відповідала б вимогам ринкової 

економіки, є одним з основних векторів розвитку трудового права. 

Традиційний соціалістичний трудовий договір як 

"основна форма розподілу та перерозподілу трудових ресурсів"[16, 

с. 6- 23] і "форма залучення до праці ... громадян"[lЗ, с. 40, 41] 
безповоротно канув у минуле разом з принципами загальності й 

обов'язковості праці. Він становив важливий елемент 

адміністративної системи керування економікою і став несумісним з 
розвитком ринку праці й ринковою економікою; більше того, ця 

правова реальність протирічить ринковим механізмам керування 

трудовими ресурсами суспільства. Як юридична форма, 

соціалістичний трудовий договір був угодою про прийом­

вступ на роботу із заробітною платою відповідно до затвердженого 

штатного розпису, що виражав "товариську співпрацю вільних від 
експлуатації людей" [1, с. 163]. Його укладення відбувалося 
фактично на умовах роботодавчої сторони, тобто держави -
основного роботодавця, яка централізовано визначала переважну 

частину складників змісту цієї угоди. Самостійно сторони трудових 

правовідносин узгоджували лише місце застосування праці 

працівника, їі характер (трудову функцію) та в окремих випадках 

розмір оплати праці [2, с.80]. Сторони мали можливість 

встановлювати також і деякі інші умови: про неповний робочий час, 

випробування, строк трудового договору. У науковій літературі 
беззаперечним постулатом сприймалося положення про те, що 

категорія найманої праці не може застосовуватися в 

соціалістичному суспільстві, робоча сила не є товаром [10, с. 43, 44; 
1, с.138], хоча Кодекс законів про працю 1922 р. згадував найом 

праці у визначенні трудового договору. 

Кардинальні зміни, що відбуваються в державі й 

суспільстві, зламали традиційні підходи до праворозуміння 

проблеми використання праці . У наукових колах почалась жвава 

дискусія щодо перспектив розвитку трудового договору як основної 

форми реалізації права на працю. З'явилася й отримала значну 

підтримку ідея переходу від трудового договору до договору 

трудового найму . Це, беззаперечно, важлива проблема, бо від їі 
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вирішення зал:ежать, шлях розвявитку тру дового законодавства й 

розбудова системи нормативних актів про працю . 

У літературі з трудового права сформовано декілька 

позицій щодо вказаної проблеми. С.П. Маврін, Є.Б. Хохлов, 
С.В. Дріжчана є прихильниками трансформації традиційного 

трудового допщору в договір трудового найму. На підтвердження 

цього вони наводять такі арrументи. Договір трудового найму 

повністю відповідає вимогам ринкової економіки, є юридичним 
уособленням, формою уrоди купівлі-продажу робочої сили, 

відбиває кон'юнктуру, що склалась на ринку праці [18, с 34; 5, 
с . 16]. Цей договір уособлює принцип свободи праці . Він 

укладається між економічно нерівними суб ' єктами - пануючим і 

залежним, між роботодавцем, який має засоби виробництва, і 

працівником, який цих засобів не має. Навіть на державних 

підnриємствах трудові відносини працівника й роботодавця з 
позиції права власності на засоби виробництва можуть бути 

охарактеризовані як відносини найму праці. Впровадження 

державної власності замість загальнонародної призвело до 

юридичного оформлення розмежування власника засобів 

виробництва і власника робочої сили, що існувало й раніше, а зараз 

лише об' єктивне посилило це розмежування, що викликало до 

життя економіко-правові підвалини для відносин найму праці. [8, с. 

29, ЗО] . 
\ 

Позиція Л.Ю. Бугрова щодо цього питання є більш 

гнучкою. Залежно від відносин власності на засоби виробництва і 

ступеня свободи сторін у регулюванні трудових відносин він 

розрізняє три рівнозначні види угод про працю: трудовий договір , 

договір про працю на корпоративному підприємстві і договір 
трудового найму. Перший укладається, на його думку, на 

державних підприємствах і є традиційним у тому, що регулюється 

трудовим законодавством без встановлення будь-яких 
особливостей. У другому договорі тісно пов'язані права й обов'язки 

трудящого і · співуправителя чи власника. Третім, "основоположним 
видом індивідуальних договорів про працю повинен стати договір 

трудового найму, який . . . може бути укладений у разі вступу на 
'роботу до власника засобів виробництва, якщо ці засоби. не є 

державною чи муніципальною власністю. Термін "найом" відбиває 

ісНування економічної влади одного контрагента та економічної 
~алежності іншого" [3, с. 84, 85, 88] . 

140 



Цілісність трудового договору як правового явища 

обстоює О.С. Пашков, який вважає його єдиним поняттям, що 

відбиває всі елементи відносин з приводу використання робочої 
сили (організаційні, професійні, майнові тошо). Визначаючи суттєві 

ознаки, притаманні трудовому договору, вчений все ж акцентує 

увагу на різних формах власності, що є nідrрунтям для 

використання праці, і виділяє: 

1) договір трудового найму, основною ознакою якого є те, 
що у працівника в такому випадку відсутнє право власності на 

майно підприємства і право участі в розподілі прибутку. Він може 

мати внесок у майно nідприємства й отримувати частину прибутку 

останнього, але тільки за згодою власника; 

2) договір про спільну тру дов у діяльність у 

корпоративних об'єднаннях, заснованих на членстві; 

З) трудовий контракт як особливий різновид трудового 

договору, що посідає nроміжне місце між договором трудового 

найму та договором про спільну трудову діяльність [11, с. 57- 65]. 
Трудовий договір як угода, що пов'язує роботодавця­

суб'єкта, який потребує використання сторонньої праці і має 

можливість виплачувати винагороду за використання у своїх 

інтересах чужоі" здібності до nраці, і працівника- суб'єкта трудових 

правовідносин, який не в змозі забезпечити самостійне 
використання своєї здібності до праці й повинен застосовувати П в 

інтересах іншої, сторонньої особи, отримуючи за це винагороду в 

грошовій чи іншій формі, що є для нього джерелом засобів до 
існування, навряд чи мо:же бути зведений до договору найму праці. 

КМ. Гусові В.М. Толкунова вважають це поворотом "до 

давнього римського права, коли не було трудового законодавства, а 

працю регулювали норми цивільного права поряд з наймом речей як 

найом робіт чи послуг. Цивільне право розвинених зарубіжних 
країн, яке відтворило концепцію римського права щодо особистого 
найму, найму праці, з появою галузі трудового права відійшло від 

неї і використовує термін "трудовий договір" або "трудовий 
контракт", які застосовуються і в міжнародно-правових 

актах [4, c.l75]. 
Найом праці є не правовою, а економічною категорією, а 

такі терміни, як "робоча сила" , ії ціна, "наймана праця", докладно 

досліджені економістами, у першу чергу представниками 

марксистської теорії політичної економії, що вивчає процеси 

формування й накопичення капіталу [9, с. 181, 601]. К. Маркс 
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писав: "Обмін між капіталом працею сприймається спочатку 

цілком так само, як ~півля і продаж всякого іншого товару . 
Покупець дає певну суму грошей, продавець - річ, відмінну від 

грошей. Юридична свідомість вбачає тут у кращому разі лише 

речову різницю" [9, с. 550, 551]. І саме ця "юридична свідомість", на 
думку Т.Ю. Коршупової й А.Ф. Нуртдінової, є головною 

методологічною помилкою сучасних учених-юристів. Буквальне 

сприйняnя купівлі-продажу робочої сили як певного роду угоди 

викликало ставлення до договору найму праці як до юридичного 

еквіваленту даного економічного поняnя [7, с. Зб] . 

Сучасна світова спільнота не сприймає подібні nогJLчди. 

Філадельфійська декларація 1944 р. , прийнята Міжнародною 
конференцією праці, серед основних принципів діяльності МОП 

визначає визнання нетаварного характеру праці в сучасному світі. Її 
розд. І проголошує: "Праця не є товаром . " "Праця більше не є 

звичайним товаром, як інші товари, . а є однією з найважливіших 

цінностей нашої цивілізації", - проголошують французькі юрш.;ти й 

соціологи М. Деспа та Ж. Рожо [Цит. за б, с. 8] . 
На сьогодні наука трудового права відходить від 

юридичного сприйняnя економічних ознак найманої праці і 
розрізняє працю як ::кономічне і правове явище. Ятщо ж 

розглядати економічну сутність праці крі3ь призму юриспруденції, 

можна зробити висновок про розширення предмета трудового права 

й поширення його дії на деякі цивільно-правові відносини 

(доручення, підряд, схов, комісія), що, у свою чергу, може 

призвести до втрати трудовим nравом власного предмета правового 

регулювання, враховуючи материнський характер цивільного права 

щодо трудового. Тому ми вважаємо хибною точку зору 

О.С. Пашкова, який стверджує, що трудові правовідносини, які 

вицливають із цивільно-правових договорів, мають бути вЮJЮчені 

до предмета трудового права [12, с.80] . 
Ще на nочатку створення трудового права було виділено 

критерій, за допомогою якого стало можливим розрізняти трудові та 

інші відносини, пов'язані із застосуванням праці. Ним, на думку 

Л.С. Таля, є "несамостійність працівника, тобто надання своє'1 

робочої сили на певний час іншій особі для виконання тих чи інших 

постійних функцій безвідносно до самостійної госnодарської 

діяльності працівника" [17, с. 82]. Сутність трудового договору, на 
думку вченого, полягає в "частковому підпорядкуванні особв 

працівника госnодарчій владі роботодавця" [17, с , 8б]. 
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Трудове право регулює відносини, що виникають на 

підставі такого договору про працю, за яким: а) правове 

регулювання стосується саме процесу роботи працівника, 

організованої не ним самим, а виконуваної під керішшцтвом іншого 

суб'єкта - роботодавця; б) працівник особисто, власною працею 

виконує трудову функцію й отримує за це винагороду у вигляді 

заробітної плати; в) працівник зобов'язаний виконувати 

ВLїановлений йому обсяг праці й дотримуватися правил 
внутрішнього трудового розпорядку, за порушення яких 

роботодавець має право застосовувати до нього заходи 

дисциплінарного стягнення. 

І хоча законодавство все частіше використовує термін 

"наймана праця" (наприклад, ст. 1, З, 4 Закону України від З березня 
1998 р. "Про порядок вирішення колективних трудових спорів 

(конфліктів)" [15], ст. 2 Закону України від 1 липня 199З р. "Про 
колективні договори і угоди" [14]), немає необхідное--ті відступати 
від традицшиого розуміння сутності трудового договору як 

найгоJіовнішої категорії трудового права. Тому в новому Трудовому 

кодексі необхідно зберегти існую"mЙ підхід до законодавчого 

регулювання й визначення цього правового явища. Потрібно (і це в 

першу чергу стосується строкового трудового договору) зберегти 

тенденцію розширення сфери індивідуально-правового 

регулювання праці, тому що це дозволяє надати трудовим 

правовідносинам більшу гнучкість і пристосованість до умов 

ринкової економіки. 
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имени Ярослава Мудрого, г. Харькоа 

О свойствах и злементах защитнь1х и охранительнЬІх 

правоотношений в трудовом праве УкраиньІ 

(теоретические аспекть1) 

Концепция существования и разделения защитньІх и 

·охранительнЬІх nравоотношений не является новой, но представляет 

собой интерес в связи с тем, что в юридической деятельности и 

правовой литературе даннЬІе вопросЬІ по-прежнему носят 

дискуссионнЬІй характер, а их обобщение и исс11едование в науке 
трудового права пока осуществляются недостаточно. 

Реализация и осуществление правовьrми субьектами 

защитньrх и охранительнь1х правоотношений являются важнейшими 

институтами правоприменительной практики в трудовом праве, 

основанной на конституционнЬІх нормах и принципах о правах, 

свободах, обязанностях человека и гражданина. Так, в ст.З 

Конституции УкраиньІ записано : «Человек, его жизнь и здоровье, 

честь и достоинство, неприкосновенность и безопасность 

признаютел в Украине наивЬІсшей социальной ценностью . Права и 
СВО6Одьl человеКа И ИХ гараНТИИ определяют СОдержание И 
наnравлениость деятельности государства. Государство отвечает 

перед человеком за свою деятельность . Утверждение и обеспечение 
прав и свобод человека является главной обязаmюстью 

государства}) [1] . 
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Определив права и свободьr человека как наивьrсшую 

социальную ценность, наше государство и его структурь1, таким 

образом, присоединились к мировому и европейскому стандартам, в 

том числе и в сфере защитьr и охраньr прав, свобод гражданина и 

человека. 

Регулировать трудовьrе и смежньrе с ними 

правоотношения, устанавливать вьrсокий уровень организации 

труда и оплатЬІ всем участникам трудовьrх правоотношений, 

обеспечивать всемерную достойную защиту и охрану их трудовьrх, 

социально-зкономических прав и интересов на основе норм 

Конституции Украиньr таковьrм основнЬІм задачам, как 

представляется, должньr отвечать требования трудового права и 

трудового законодательства УкраинЬІ в период построения 
демократического, социальногоиправового государства. 

К сожалешпо, значительное количество парушений 

трудовЬІх прав и закоиньrх интересов субьектов права, допускаемьrх 

в Украине, свидетельствует о том, что такие важнейшие институтьr, 

как защита и охрана прав и свобод граждан, с научной точки зрения 

подлежат более глубокому и тщательному изучению и 

исследованию. Думается, что сегодня назрела необходимость в 

более четком и системном обосновании характерньrх свойств и 

злементов защитньrх и охрашІТельньrх правоотношений для 

обеспечения их зффективного фунrщионирования в сфере трудового 

права. 

Хотелось бьr отметить, что концепция регулятивньrх, 

охранительньrх и защитньrх правоотношений в теории трудового 

права имеет свою историю познания и развития. Многие ученьrе­

правоведьr и специалистьr трудового права пьrтаются внести свой 

вклад в изучение и исследование общетеоретических проблем 

относительно зтой концепции. 

Так, их исследованием занимались такие ученьrе, как 

Н.Г.Александров , М.И.Бару, И.А.Галаган, О.С.Иоффе, 

В.Н. Кудрявцев, А.Р. Мацюк, В.И. Попов, ПР. Стависский, 

В.С. Венедиrсrов, А.И. Процевекий и др. (2, З, 4, 6]. Касаясь данной 
проблемьr, они вьrсказьrвают различнЬІе точки зрения: одни . счіПmот 

ошибочной идею существования защитньrх и охраниіеЛьньІх 
правоотношений; другие относят их к злементам 'трудового 
nравоотношения как главного или центрального в науке трудового 

права; третьи рассматривают их, как соотношение охранительного 

(главного) правоотношения и защитного (второстепенного), 
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вьпекающего из охранигельного; четвертЬІе вообще отрицают 

функционирование защитного правоотношения, ссьrлаясь на то, что 

в теории права существует только два основньrх вида 

правоотношений - регулятивнЬІе и охранительнЬІе. Существует и 

ряд других точек зрения. 

В теории права к~ссификация nравоотношений 
осуществляется по различнЬІм основаниям. Прежде всего 

правоотношения, как и юридические нормьr, разделяютел по 

отраелям права на административньrе, гражданские, трудовьщ а 

также правоотношения иньrх отраслей права. В основе такого 
деления лежит специфика определенньrх видов общественньІх 

отношений, урегулированнЬІх определенньrми отраелями права. 

Правоотношения могут подразделяться: по своему 

внутреннему содержанию - на общерегулятивньrе, регулятивньщ 

охранительньrе; по степени определенности суб-ьеrпов права - на 
относительньrе и абсолютнЬІе; по характеру дейс.,-твий 

(бездействию} - на аrпивньrе и пассивнЬІе; по другим основанням 

(например, в трудовом праве) - по обьекту правоотношения, где 

кроме регулятивньrх и охранительнЬІх образуютсл и существуют 

также защитньrе правоотношения, которьrе, как представляется, 

имеют свои спецяфические свойства и злементьr. О них пайдет речь 

ниже. 

В трудовом праве интересЬІ сторон трудового 

правоотношения вьrступают материальньrм и моральнЬІм стимулом, 

содержание которьrх реализуется и осуществляется в основном при 

помощи общерегулятивньrх и регулятивньrх правовьrх норм. Так, 

нормальньrй ход реализации работником своего конституционного 

права на труд может осуществляться благодаря беспрепятственно:й 

позитивной деятельности работодателя. Юридически зто 

происходит путем заключения трудового договора, при котором 

степень (уровень) удовлетворения интересов его сторон 

практически совпадает. Иначе говоря, наёмньrй работник и 

работодатель находЯТ общий интерес для заключения трудового 

договора, саздавая при зтом заинтересованной стороне 

стимулирующие юридические условия или права, а также определяя 

равноправньrе обязанности или правообязательиьrе условия и 

действия (статьи 2, 21, 141, 153 КЗоТ Украиньr). 
При наличии таких обстоятельств, счигаем, следует 

говорить о функционировании регулятивньrх правоотношений в 

трудОJіОМ праве, с помощью которьrх реализация трудовь1х 
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правоотношений происходит в нормальном сnокойном режиме, 

характерном для существования именно регулятивнЬІх трудовьrх 

правоотношений. 

Однако анализ и изучение правоприменительной 

практики свидетельствуют о том, что в юридической дектельности 

правовьІх субьектов возникает множество противоречий, кризисов, 

конфликтов, которьrе являются движущей силой для их 

разрешения или устранения nутем саморазрешения и 

самоустранения - при охранительнЬІх правоотношениях и nутем 

защитьІ нарушенньІх субьективнЬІх прав при защитнЬІх 

правоотношениях. 

Основное разделение регуля:rивНЬІХ, охранительньІх и 

защитньхх правоотношений невозможо nонять без их взаимосвязи. 

Так, связь nонятий «право обязанность», заложеиная в 

регулятивном и охранительном правоотношениях, может 

существовать, изменяться и закончиться nри нормальном 

сnокойном течении юридической дея:rельности, удовлетворяя при 

зтом законнЬІе интересьІ сторон даннь1х правоотношений. 

При возникновения nротиворечий или спора, например, 

когда интересьr субьектов даннЬІх nравоотношений не 

удовлетворяются в связи с частичньІм их исполнением или вообще 
неисполнением, в связке понятий «право - обязанность» появляется 

новое понятие - «нарушение .права». В зтом случае у субьектов 

права возникает конфликтная ситуация (кризис или урезапне nрава), 
поскольку nроисходит нарушение законньrх интересов обладателей 

трудовой правосубьектности, установленной регуля:rивньrм и 

охранительнЬІм правоотношениями, и возникает необходимость в 

устранении данного конфликта, восстановлении своего интереса и 

защите своего нарушенного права. 

Субьективное nраво в реrуля:rивнЬІХ и охранительНЬІх 

правоотношениях nредоставляет участникам «право на чужие 

действию>, которое может бьпь реализована только поведеннем 

(действием или бездействием) обязанной стороньr. Очевидно, что в 

регуля:rивньІх и охранительньrх правоотношениях движущей или 

господствующей силой является обязанность, благодаря которой 

может бьпь успешно реІUІИзовано субьективное право участников 

данньІх отношений. 

В СЛ)~ае неравенства или неравноправия прав и 

обязанностей, их нарушении возникает nротиворечие, которое 

способно либо прекратить регуля:rивньІе и охранительнЬІе 
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правоотношения, либо преобразовать их в новьщ так назьшаемьrе 

правозащитньrе, при которьrх движущей или господствующей силой 

является активная возможность на восстановление нарушенного 

права помимо воли обязанной стороньr, а иногда н вопреки ее воли. 

При зтом сила управомочеиного субьекта заключается либо в 
возможности прибегнуть к защите нарушенного права с 

применением государственного принуждення в лице 

соответствующего юрисдющионного органа, либо в возможности 
действовать самостоятельно, но в рамках закона. Подтвержденнем 

зтому является, например, содержание ст.232 и ч.V ст.235, а также 

ч.ІІ ст.224, ч.ІV ст.230 и ст.237 КЗоТ УкраинЬІ, регулирующих 

основания и порядок рассмотрения индивидуальнЬІх трудовьІх 

споров. 

Из вьІШеизложенного вьпекает следующий вьшод: 

регулятивньrе , и охранительньrе правоотношения, 

фушщионирующие в деятельности субоектов трудового права, 

могут. · одновременно и параллельно сосуществовать при 

нормальном ходе развития юридической деятельности и 

спокойного, без отклонений от требования правовЬІх норм ее 

осуществления. 

Если нарушено суб'Ьективное право, зти правоотношения 

могут преобразовьшаться в защитньщ которьrе могут 

функционировать до восстановления нарушенного права и 

устранения нарушений, а после законного разрешения трудового 

спора (конфликта) вновь преобразовЬІваться в первоиачальное 

качество, приобретая при зтом свое первичное содержание и вид. 

Таким образом, в трудовом праве при возниmовении и 

рассметрении трудового спора (конфликт~) независимо от 

существования или прекращения трудовьrх правоотношений 

образуются и существуют защ1пньrе nравоотношения, 

самостоятельно функционирующие до законного разрешения 

трудового спора и окончательного устранения вьrявленнЬІх 

парушений права. 

Итак, защитнЬІе nравоотношения в трудоном nраве могут 

. существовать самостоятельно, наnример, в случаях рассмотрения 

трудового спора при прекращении трудового правоотношения или 

при наличии последнего, в тесной взаимосвязи с ним, а также 

сосуществовать вместе с регулятивньrми и охранительньrмн 

правоотношениями. В пн<Их ситуациях можно вести разговор не 

только о реализации субоектами своих прав и обязанностей, но и об 
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осуществлении и обеспечении ими их трудовой правосуб:ьектности. 

Здесь разделенне понятий «реализация права» и «осуществление 

права» следует, вндимо, проводить в зависимости от вида 

правоотношений, а таюке от назначения и характера правовЬІх норм . 

В.И. Попов, освещая вопрос о формах реализации и 

осуществления в трудовом праве управомочивающих, 

обязьrвающих и запрещающнх норм, вьщеляет четЬІре их формьr: 

собmодение, использование, исполнение и применение норм 
трудового nрава [5]. 

Собmодение норм трудового права зто форма 

реализации, предполагающая воздержание правового суб:ьекта от 

совершения действий, запрещеннЬІх нормами права. 

Использование норм трудового права - зто форма 

реализации, предполагающая практическую возможность 

управомочеиного суб:ьекта реализовать свое суб:ьективное право. 

Данньrе формьr реализации норм трудового права 

наиболее характернЬІ для регулятивнЬІх и охранительньrх 
правоотношений и чаще всего их реализация происходит в связи с 

пассивньrм поведеннем определенного суб:ьекта права . Думается, 

что в таюrх случаях следовало бьr употреблять термин «реализация 

права» (ч.ІІ ст.2 КЗоТ УкраинЬІ- реализация права на труд; ст.161 

КЗоТ УкраинЬІ - реализация комплекснЬІх мер по охране труда и 
др.). 

Исполнение норм трудового права зто форма 

осуществления управомоченньrм суб:ьектом обязьrвающих норм, 

когда исполнение достигается при наличин активньrх действий 

юридических норм. Например, большинство статей КЗоТ Украиньr, 

направленньrе на осуществление мер по охране тру да, носят 

обязьrвающий характер по типу их активньrх действий (статьи 153, 
163, 169 КЗоТ Украиньr). 

Примененне норм трудового права 

осуществления, наиболее характермая для 

отношений, которьrе опираются на силу 

принуждения. 

зто форма 

правозащитньrх 

государственного 

Зти две формьr осуществления норм трудового права 

характерньr в основном для защитньrх правоотношений, с помощью 

которЬІх суб:ьективньrе права и юридические обязанности 

воплощаются в жизнь нередко вопреки волеиз:ьявлению суб:ьектов 

права. Считаем, что здесь следовало бьr употреблять термин 

«осуществление права» (ч.ІV ст.124 Конституции Украиньr -
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осуществление народом правосудия; ст. 235 КЗоТ УкраиньІ -
восстановление на работе работпика в случае его незаконного 

увол.ьнения и ст. 237 КЗоТ Украиньr - возложение материальной 

ответственности на виновное в зтом должноетвое лицо). 

ТерминЬІ «Защищаемьrе и охраняемьrе законом 
суб-ьективнЬІе права и интересьD> обьrчно применяются потому, что 

они по своей природе являются специальньrми социальньrми и 

получили признание со стороньr закона. Однако в трудовом праве 

далеко не всякие суб-ьективньrе права и интересьr приобретают 

статус «защищаемЬІх и охраняемьrх законОМ)> . Чтобьr суб-ьективньrе 

права приобрели такой статус и возникли соответствующие 

правоотношения, должньr наступить различнЬІе обстоятельства и 

условия. Позтому сущность данного вопроса предлагается 

рассмотреть через призму разделения защитньrх и охранительньrх 

правоотношений по их свойствам и злементам, характерньrм для 

каждого из зтих отношений. 

Относительно разделения охранительньrх и защитньrх 

правоотношений следует заметить, что такое разделение в трудоном 

праве существует хотя бьr потому, что трудовал правосубьектность 

участников данньrх правоотношений систематически 

осуществляется, изменяется, приобретает иньrе качества и 

содержание благодаря их деятельности. Как известно, любая 

деятельность, в том числе и правовая, основана на природном 

существовании и двнжении противоречий. В зтом случае 

возникновение и функционирование правоотнощений происходит 

по одному из диалектических законов философии 

«взаимопревращению протнвоположи остей». 

Учитьmая, что охранительньrе и защитньrе 

правоотношения по своему целевому назвачеННю вьшолняют 

различньrе задачи, вьщелим основньrе их свойства и злементЬІ, 

чтобьr подтвердить мнение об их самостоятельном существовании в 

трудовом праве независимо от регулятивного трудового 

правсотношення как главного (или центрального) правоотношения 

отрасли данного права. ОтличительнЬІе критерин попьпаемся 

определить по основанням и условиям возникновения, 

функционирования и прекращения данньrх правоотношений, их 

содержанию, структуре, целевому назначению и другим свойствам . 

1. Критерием возникновения и существования 

охранительньrх правоотношений является образование и 

осуществление механизма, обеспечивающеrо охрану и 
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функционирование регулятивньrх прав и интересов посредством 

закона, без преобразования их в иньrе правоотношения. Критерием 

возникновения и существования защитньrх правоотношений 

является нарушение суб-ьективньrх прав управомочеиного лица и 

использование им механизма оспаривания, обеспечивающего 

восстановление и защиту нарушенного права. 

2. Охранительньrе правоотношения регулируются с 

помощью обязьmающих норм права в основном по типу их 

активньrх действий, а защитнЬІе - с помощью закона, опирающегося 

на силу государственного принуждения, которое воплощается в 

жизнь вопреки «воли обязанной стороньr - нарушителя» . 

З. Нормьr правоохранительньrх правоотношений · В 

большинстве случаев предупреждают обязанвую сторону о 

возможиьrх фактах их нарушений и о возможиом разрешении 

трудового спора с применением мер защитьr и мер юридической 

ответственности. Зто обьrчно происходит при неправом~рньrх 

действиях или бездействии обязанной стороньr, когда поведение ,. е,ё_ 

суб-ьекrа преобразуется из надлежащего положительцого и 

позитивного в конфликтное, спорное и негативное. В зтих 

ситуациях охранительньrе правоотношения могут бьпь нарущ~нЬІ, 
что, в свою очередь, проявляет интерес у управомочеиного суб-ьею:а 

в необходимости их восстановления и устранения. 

Нормьr же правозащитньrх отношений призваньr 

обеспечивать суб-ьектам права осуществление защитьr нарушенньrх 

прав и интересов путем их восстановления с помощью законного 

решения соответствующего юрисдикционного органа с 

применением мер принуждення государственной власти. Обьrчно 

восстановление нарушенньrх суб-ьективньrх прав приводиг к их 

первоначальному позитивному правовому состоянию. 

4. Содержание правоохранительньrх отношений 

составляют «права - интересьш управомочеиной стороньr и «права -
обязанности» обязанной стороньr, взаимосвязь между которьrми 

состоит в связке понятий «право - обязанность - охрана интереса.». 

В рамках данньrх nравоотношений реализация и осуществление 

суб-ьективньrх трудовЬІх прав происходит обьrчно при явно 

вЬІраженном «nраве» управомочеиного на «обязанность» другого 

субьекта и наличии на зто «согласия» сторон зтих отношений. 

Содержание правозащитнЬІх отношений составляют 

предмет или об-ьект оспаривания нарушенного права, а также 

охраняемого законом интереса, их восстановление и защита с 
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использованнем мер властного принуждення (решения) в лице 

органа по рассмотренІПО трудовьzх споров или конфликтов. 

5. Структура правоохраниrельньrх отношений ВКJП{)Чает 

мерьr по собmоденюо, использованІПО и исполненюо субьектами 

трудового права тех предписаний и требований закона, с помощью 

которьzх регулируются трудовьrе и смежньrе с ним иньrе 

правоотношения. Внутреннюю же структуру правозащитньrх 

отношений составляют «мерьr защитЬІ и мерьr ответственности», 

которьrе, являясь их злементами, могут бьrть реализованЬІ или 

осуществлеиьr . только в рамках данньzх правоотношений, как 

правило, б~з согласия обязанного субьекта и с использованнем 

законного правозащнтнqго механизма. При зтом мерьr защитьr и 

мерьr ответственности возникают с момента факrического 

осиаривания субьектом нарушенного права и функционируют до 

момента его восстановления, а также до полного устранения уже 

разрешениого трудового спора или конфликта. Данньrе 

правоотношения по своей природе являются публично-правовьrми и 

направленьr на защиту и восстановление нарушенного права. 

6. При возникновении и функционировании 

охранительнЬІХ правоотношений отчетливо просматриваются их 

свойства. Так, участники даннЬІх правоотношений обладают равной 

правосубьекrностью в силу того, что ни один из них не имеет права 

доnускать нарушения прав и обязанностей. В определенньІх случаях 

участники таких отношений вправе и обязанЬІ: своевременно 
принимать профилакrическне мерьr по недопущенню парушений 

права; по возможности устранять возникшие противоречия, не 

дожидаясь проявлення спора (конфликта); информировать 

обязанную сторону о фактах и возможньrх неблагоприятньrх 

последствиях в случаях осиаривания и разрешения спора или 

конфликта и др. · 
При функционировании защитньrх правоотношений их 

обьектом является спор о нарушенном субьекrивном праве . 
Трудовой спор (конфликт), как особое правовое отношение 

спорящихся участников, возникает при различньrх отклонениях от 

юридІfіеских предписаний или правовьrх норм при любом 

невьшоJінении или ненадлежащем исполиении обязанностей 

упра~9моченной стороной. Тогда в структуре спора 
просматриваются субьекrивньrе правомечия одного из участников 

на защиту нарушенного или оспариваемого права, а другому 

участнику корреспоидируются обязанности претерnевать мерь1 
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защить1 и мерьr ответственности на заявленньrе притязания или 

претензии. 

7. В трудовом праве охранительньrе отношения не 

являются самостоятельнь1м видом правоотношений, а представляют 

собой своеобразвую гаранrию, которая в силу юридических свойств 

является специфической гарантней для надлежащего исполнения 

субьективнЬІх обязанностей участниками регулятивньrх 

правоотношений. Известно, что сущность юридических гарантий 

заключается в создании беспрепятственньrх условий для 

надлежащего удовле~ворения субьективнЬІх прав и законньrх 
интересов, позтому охранительнЬІе правоотношения по своей 

сущности могут и вьrступают последовательньrм проявленнем 

гарантий, устаиовленньrх законом. 

Например, институт охраньr трудовьrх прав и законньrх 

интересов суб:ьектов трудового отношения может существовать при 

на..тrичии заключенного трудового договора. Прекращение дейст,вия 

последнего приводит к прекращению охраннтельного 

правоотношения, задачей которого является осуществление охраньr 

субьективньrх прав и законньrх интересов насмного работинка и 

работодателя. 
Защитнь1е правоотношения, как бьшо ранее изложено, 

могут возникать и существовать самостоятельно, независимо от 

других видов правоотношений, в том числе и от трудового 

правоотношения. 

Правозащитньrе отношения· в трудавам праве, вьшолняя 
специальную специфическую роль, могут также обеспечивать 

дальнейшее существование и фущщионирование трудового и иньІх 

смежньrх с ними правоотношений. Такой вьшод вьпекает, 

например, из анализа правовьrх норм трудового права, 

регулирующих основания, условия и порядок рассмотрения 

индивидуальньrх трудовьІх споров и коллективньrх трудовьrх споров 

(конфликтов) . 

Пьпаясь осветить некоторЬІе теоретические аспеКТьІ 

свойств и злементов защитньrх и охранительньrх nравоотношений в 
трудовом праве, мьr понимаем, что отдельньrе вь1водьr и 

предложения, несомнечно, нуждаются в более широком 

обосновании н требуют дальнейшего глубокого исследования, 

изучения и обсуждения. Цель написання данной статьи как раз и 

состоит не в том, чтобьr nриостановить или прекратить дискуссин 

по зтим проблемам, а в предположении, ~по она поможет 
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заинтересованньzм лицам уrлубить имеющееся у них представление 

о существовании в трудовом праве защитньrх и охранительньrх 

правоотношений. 
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(к:онтрактів) із керівник:ами на вимогу профспілкових 
органів 

Трудові відносини за заrальиим nравилом nрипиняються 

за ініціативою сторін трудового договору, тобто тих осіб, які його 

уклали. Але держава nіклується про охорону й захист трудових та 
іНІlПfХ соціально-економічних прав та інrересів nрацюючих і з цією 

метою наділяє деякі інші органи, які не є стороною трудового 

договору, nравом вимагати розірвання трудового договору 
(конrракrу) з керівниками підприємств, установ: організацій, якщо 
вони не дотримуються вимог трудового законодавства і nорушують 

nрава nрацівників. Забезnечення дотримання трудових nрав 
трудящих- одне з основних завдань держави, що виnливає зі ст. З 

Конституції України, яка наголосила, що права і свободи людини та 

їх гараІГГії визначають зміст і сnрямованість діяльності держави. 

Держава відnовідає за свою діяльність . Утвердження й забезnечення 

прав і свобод люднии є головним обов'язком держави [4, с. 32 ]. 

Принциn відnовідальності держави nеред людиною за свою 

діяльність, закріnлений у цій статті у формі загального положення, у 
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подальшому конкретизується в інших нормативно-правових акrах, у 

тому числі й у багатьох нормах трудового законодавства. 

На виконання цнх фундаментальних конституційних засад 

спрямовані й "Основні напрями соціальної політики на період до 

2004 року", схвалені Указом Президента України від 24 травня 
2000 р. N!!717/2000. Цьому питанню присвячено окремий розділ -
''Захист трудових прав громадян", у якому наголошується на 

необхідності подальшого вдосконалення соціально-трудових 
відносин щодо захисту прав працюючих на безпечні та здорові 

умови праці, на заробітну плату, не нижчу від визначеної законом, а 

це, у свою чергу, зумовmоє необхідність оновлення законодавства 

про працю, прийняття законодавчого акrа про державний нагляд і 

контроль за додержанням законів та інших нормативно-правових 
акrів про працю й охорону П, де має бути закладено правову основу 

діяльності органів, на які покладаються функції державного 

нагляду, і навіть запровадження державної статистичної звітності 

щодо порушення законодавства про працю [8; 2000. - N!!22. - С.8]. 

На вирішення проблеми охорони трудових прав і націлено 

законодавство про право профспілок вимагати розірвання трудового 

договору (контракту) з керівниками підприємств, установ, 

організацій зі здійснення захисної функції. У такий спосіб вони 

охороняють трудові права громадян і забезпечують недопущення їх 

порушень у майбутньому. Ця функція профспілок у сучасних 

умовах є головною . Про це йдеться у новому Законі України "Про 

професійні спілки, їх права та гарантії діяльності" (далі - Закон), 

прийнятому Верховною Радою України 15 вересня 1999 р. [2; 1999. 
- N!!45. - Ст.З97]. 

Згідно зі ст.45 КЗпП України на вимогу профспілкового 

органу, який за дорученням трудового колекrиву підписав 

колекrивний договір, власник або уповноважений ним орган 

повинен розірвати трудовий договір (контракт) з керівникам або 

усунути його із займаної посади, якщо він порушує законодавство 

про працю і не виконує зобов'язань за колективним договором. 

У разі, коли колективний договір підписав інший 
уповноважений на представництво орган, трудовий договір з 

керівником, який не виконав зобов'язань за колективним договором, 

має бути розірвано на вимогу цього органу. 

Якщо власник, уповноважений ним орган або працівник, 

щодо якого пред'явлено вимогу про розірвання договору, не згоден 

із цією вимогою, він може оскаржити їі в суді у двотижневий строк. 
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У цьому разі виконання вимоги про розірвання трудового договору 

зупиняється до винесення судом рішення. 

Стаття про право профспілок вимагати розірвання 

трудового договору з працівниками була введена до Кодексу ще 

1922 р. З усією впевненістю можна заявити, що, мабуть, у КЗпП не 

було і немає іншої статті, окрім ст. 45, навколо якої точилися б 

такий тривалий час спори й дискусії, висловлювалися різні, іноді 

навіть протилежні погляди. До цієї статті неодноразово вносилися 
суттєві зміни залежно від соціально-економічних та політичних 

умов у державі. Ось і в сучасних умовах згаданий Закон не лише 

зберіг це право профспілок, а й значно розширив їх права в 
питаннях припинення трудових відносин із керівниками. Так, Закон 

у ст.33 "Право профспілок, їх об'єднань щодо притягнення до 

відповідальності посадових осіб" наділяє всі профспілкові органи 

без обмежень правом вимагати розірвання трудового договору 

(контракту) з керівником підприємства, установи або організації, 

якщо він порушує цей Закон, законодавство про працю, про 
колектцвні договори та угоди, а п.9 ст. 38 окремо наділяє цим 
правом виборні органи профспілкової організації на підприємстві, в 

установі, організації, тобто низові, первині органи [2; 1999. - N245. -
Ст. 397]. 

Таким чином, із прийняттям розглядуваного Закону 

розширено коло суб'єктів із числа профспілкових органів, яким 

надано право вимагати звільнення з роботи керівників, які 

порушують трудові права працюючих. Є всі підстави зробити 
висновок, що відтепер таким правом можуть скористатися не тільки 

виборні, первинні низові профспілкові органи, що діють на 

підприємствах, установах, організаціях, а й вищі за статусом 

.профспілкові органи та їх об' єднання. І таке законодавче вирішення 

слід визнати правильним. До 1995 р. правом вимагати розірвання 

трудового договору (контракту) були наділені всі профспілки, не 
нижче районних, і широко використовували це право, а виборні 

первинні профспілкові органи, що діяли на підприємствах, 

установах, організаціях, такого права не мали. Після внесених змін 
до КЗпП України в 1995 р . вищі за статусом профспілки це право 
втратили і ст.45 КЗпП у новій редакції стала застосовуватися зрідка. 

Не можна сказати, що права профспілок щодо звільнення 
керівників були паралізовані, але факт їх звуження не викликає 

сумніву. Разом з тим факти, коли первинні низові профспілки 
вимагають розірвання трудових договорів (контрактів) з 
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керівниками, є. Наприклад, в інформації заступника головного 

державного інспектора праці начальника інспекції Міністерства 

праці та соціальної політики України Т. Олійника "Про стан 

укладення та реалізації коле.rсrивних договорів на nідприємствах, 
установах, організаціях усіх форм власності, які належать до 

категорії малих із чисельністю працюючих від 15 до 200 чоловік" 
повідомлялося про те, що зафіксовано два випадки, коли 

профспілкові органи виступили з ініціативою про розірвання 
трудового договору з керівником підприємства згідно з ст.45 КЗпП 

України - на Полтавській ДАП "Універсал-Авіа" і ВО "Знамя", 
м. Полтава [8; 1999.- N22S.- С.8]. 

Останнім часом у зв' язку з порушенням прав працівнпків 

на оплату праці, тривалими вимушеними відпустками без 

збереження заробітної плати діяльність профспілок у цьому 

напряму дещо а.rсrивізувалась. Так, у зведеній інформації управління 

виконавчого апарату Ради Федерації профспілок України з питань 

захисту економічних інтересів трудящих про хід виконання 

Генеральної угоди на 1999-2000 роки станом на 1 квітня 2000 р. та 
про підсумки засідання спільної робочої комісії сторін від 31 травня 
2000 р. повідомлялося про те, що профспілками внесено 113 подань 
про розірвання трудового договору (контра.rсrу) з керівнпками 

підприємств, установ чи організацій на підставі ст. 45 КЗпП України 
[9; 2000. - N224.- С.4]. 

Скорочення випадків застосування ст. 45 КЗпП 

пояснюється тим, що члени профспілкових комітетів підприємств, 

установ та організацій фа.rсrично залежать у своїй роботі від 

керівника. Вони перебувають із ним у тру дов их відносинах. При 

прийнятті рішення про вимогу розірвати трудовий договір 

(коитра.rсr) із керівником на членів профспілкових комітетів ці 

керівники, з одного боку, можуть проявити негативний тиск. а з 

другого - керівники профспілкових органів можуть бути залучені до 
управлінських cтpy.rcryp підприємств, установ, організацій та 

контролю за їх діяльністю. І тоді вони фа.rсrично паралізовані й не 

зможуть належним чином відстоювати інтереси тру дящих. 

У деяких державах підприємці навмисно намагаються 

залучити членів профспілки до керівних органів на nідприємстві, 

інтегрувати їх у cтpy.rcrypy управління і в такий спосіб перетворити 
їх на своїх соціальних партнерів [12, с. 31]. За таких умов 

профспілкові лідери не зможуть належним чином виконувати свою 

захисну функцію. Ось чому поряд з первинними профспілками, що 
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діють на підприємствах, установах та організаціях, право вимагати 

розірвання трудового договору (контракту) з керівниками повинні 

мати вищі за статусом профспілкові органи й об' єднання. У зв' язку 
з вищевикладеним вважаємо за необхідне ч.1 ст. 45 КЗпП після слів 
"колективний договір" доnовнити словами "а також вищі за 
статусом профспілко.зі органи та їх об'єднання" . 

Зменшення кількості виnадків вимог про розірвання 

трудових договорів (контрактів) із керівниками з боку 

профспілкових органів пояснюється і створенням Указом 

Президента України від 17 листопада 1999 р. Національної служби 

посередництва і примирення [11]. Ця служба запобігає конфліктам, 
страйкам, іншим акціям протесту. Завдяки примирним процедурам 
ЦІЄІ служби вирішуються складні трудові конфлікти шляхом 

соціального партнерства і профспілкові · комітети не вдаються до 

таких заходів , як прийняття рішень про вимоги щодо розірвання 

трудових договорІВ ІЗ керівниками . 

Про те, що цим правом ефективніше користуються вищі 

за статусом профспілкові ограни, свідчнть і такий фата. На засіданні 

президії Ради профспілок Івано-Франківської області розглядалося 

пнтання "Про дії профсnілок області у зв' язку з порушенням 
конституційних, трудових і соціально-економічних прав трудящих" . 

У прийнятому рішенні президія Ради профспілок зобов 'язала 
керівників профспілкових організацій посилити роботу щодо 

дотримання на підприємствах законодавства про працю, а при 

порушенні його керівинком підприємства йти на розірваню1 

трудового договору з ним [9; 2000.- N2 26.- С. 4]. 
У багатьох краІнах профспілки такого права взагалі не 

мають. Наприклад, у США перші профспілки виникли наприкінці 
XVIII ст. Суди їх оголосили злочинним угрупованням проти 

підприємців і суспільства, визнавали їх незаконними й такими, що 

супер~ч,ать громадським інтересам . У силу лиіnе їх колективного 

органіЗОJіаного характеру членів профспілок піддавали 
кримінальному переслідуванню, наказували штрафами, тому деякі 

профсц~~ки припиняли своє ісІJУВання [7, с. 11]. 
У сучасних умовах права профсnілок США значно 

розширені . Вони мають як зовнішні, так і внутрішні nовноваження : 
здійснювати організаційну діяльність, вивішувати на спеціальній 

дошці оголошення, що стосуються профсnілкових справ, 
поширювати проnагандистські матеріали, вербувати нових членів . 

nроводнти профспілкові збори тощо. На великих та середні х 
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nідприємствах у розnорядження профсnілок nередаються окремі 

nриміщення [3, с. 230, 231). Але nрофс:J.lілки не наділені 
nовноваженнями вимагати звільнення керівників і · 'nідnриємців . 
Відnовідно до Кодексу законів про nращо Російської Федерації 

nравом вимагати розірвання трудового договору (контракту) з 

керівним nрацівником наділені nрофсnілкові органи не нижче 

районних. Первинні nрофсnілкові органи на nідnриємствах, 

установах та організаціях таких nовноважень не мають. 

Стаття 45 КЗnП має на увазі будь-якого керівника, 

незалежно від того, яке nідnриємство, організацію чи установу він 
очолює. Згідно з Державним класифікатором nрофесій (ДК 003-95), 
затвердженим наказом Держстандарту України від 27 лиnня 1995 р. 
N~ 257 (з доnовненнями та змінами від 14 травня 1998 р.) [8; 1999.­
N!!6 . - С. 28), керівниками можуть вважатися генеральний директор, . 
голова, nрезидент та інші керівники об ' єднань, nрезидент асоціації, 
корnорації, концерну, директор будь-якого навчально-виховного 

закладу, загальноосвітньої школи, директор комбінату, головний 

лікар лікувально-nрофілактичного закладу та ін. 

Відповідно до ст . 45 КЗnП рішення про вимогу про 

розірвання трудових договорів виносяться виключно до керівників. 
Вони не можуть виноситися щодо застуnників керівника, головних 

спеціалістів, керівників структурних підрозділів та їх застуnників . 

Це пояснюється тим, що в сучасних умовах усі перелічені особи є 
найманими nрацівниками . Їх приймає на роботу і звільняє з посади 
керівник підприємства, установи чи організації. Заступники 

керівника, головні спеціалісти, керівники структурних nідрозділів 

хоча і включаються до управлінської структури, . але за своїм 

правовим статусом вони мало чим відрізняються від інших 
найманих працівників. У минулому ці категорії nрацівників 

призначалися вищестоящими органами, а тому профсnілки . мали ; 
право вимагати їх звільнення. 

Як випливає зі ст. 45 КЗпП, право вимагати розірвання 
трудових договорів мають первинні профспілкові організації, які 
підnисали за дорученням трудового колективу колективний договір. 

Стаття не передбачає механізму пред'явлення вимоги за умов, коли 
на підприємствах діє декілька профспілок. Після 1990 р. виникли 
різні профспілки "незалежні", "вільні" , "солідарні" . 

"демократичні" тощо, тобто спостерігається профсnілковий рух від · 
монізму до nлюралізму. 
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У законодавСТІІі про укладення колективних договорів 

вирішено питання про nорядок їх укладення за умови, коли на 

підприємстві, в установі <ІИ організації діє декілька профспілок. Так, 
відповідно до ст. 4 Закону України "Про колективні договори та 
угоди" від 1 липня 1993 р. при наявності на підприємстві 

державного, галузевого, територіального рівнів кількох профспілок 

або їх об'єднань чи інших уповноважених трудовими колективами 

на представництво органів вони повинні сформувати спільний 
представницький орган ддя ведіння переговорів та укладення угоди 

або колекrивного договору[2; 1993.- N~36.- Ст. 397]. 
Це положення відтворено і в ст. 37 аналізованого Закону. 

Новелою цієї статті є лише визначення порядку формування 

спільного представницького органу, який утворюється на засадах 

пропорційного представництва. Профспілка, що відмовилася від 

такого органу, позбавляється права представляти інтереси найманих 

працівників при підписанні колекrивноrо договору (угоди) . Що 

стосується прийняття рішення про вимогу розірвати трудовий 

договір (контракт) із керівником, то в ст. 45 КЗпП і п. 9 Закону не 
визначено порядок вироблення спільного рішення різних 
профспілок. Разом з пN вважаємо, що в даній ситуації можна 
скористатися · тИм механізмом прийняття рішення про розірвання 
трудового договору з керівниками, який існує стосовно укладення 

колективного договору, однак з деякими відмінностями. При 

укладенні останнього в разі недосягнення згоди щодо спільного 

представницького органу загальні збори (конференція) трудового 

колекrиву приймають найбільш прийнятний проекr такого договору 
і доручає профспілці або іншому уповноваженому трудовим 

колекrивом органу, який розробив проект, на його підставі провести 

переговори й укласти затверджений загальними зборами 
(конференцією) колективний договір від імені трудового колективу 
з власником або уповноваженим ним органом. 

При необхідності розірвати трудовий договір (контракт) із 
керівником питання треба вирішувати більшістю членів 

профспілки, обраних до спільного представницького органу. З 
урахуванням важливості · цієї процедури таке рішення треба 

приймати за умови, коЛи за нього проголосувала кваліфікована 

більшість членів, тобто не менше 2/3 обраних членів спільного 
представницького органу. Останній не повинен мати окремих 
секцій, rруп, які представляли б інтереси альтернативних 

профспілок. Він має приймати тільки одне рішення. Якщо якась 
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профспілка з різних причин відмовкrься брати участь у роботі 

спільного представницького органу, й інтереси взагалі не , бу.цуть 

ураховані. При винесенні рішення про вим:огу розірвати , труДовий 

договір (конrракт) із керівником профспілки проявляють форму 

протесту проти дій керівника, а це свідчкrь про те, що відносини 

соціального партнерства між керівником профспілковими 

організаціями не склалися. 

Підстави для винесення рішення про розірвання 

трудового договору визначені у ст. 45 КЗпП і ст. 33 Закону, якими 

є : порушення цього Закону, законодавства про працю, охорону 

праці, колективні договори та угоди; ухилення від участі в 

переговорах щодо укладання або зміни колективного договору; 

невиконання зобов'язань за колективним договором. Вони не 

конкурують із підставами, передбаченими у статтях 40, 41 КЗпП, 
між ними відсутня обов'язкова зв'язаність. Ці підстави мають 

особливий характер. Допущення таких проступків з боку керівника 

свідчкrь про порушення трудових прав значного числа працюючих. 

Одноразові, незначні, випадкові порушення, на наш погляд, не 

можуть бути підставою для звільнення керівника за ст. 45 КЗпП. А 
якто ним допущені грубі порушення трудового законодавства, не 
виконуються умови колективного договору, ігноруються права й 

соціально-економічні інтереси працюючих, такий керівник має бути 

усунений із цієї посади . 

У ст . 45 КЗпП йдеться про те, що профспілка має пРаво 
вимагати звільнеюш керівника або усунення його з посади. Це 

означає, що орган, який розглядає рішення профспілки, за наявності 

доказів і підстав повинен його задовольнкrи. Певні складнощі 

виникають при прийнятті рішення про звільнення керівника в 

акціонерних та інших господарських товариствах, що пояснюється 

тим, що такі рішення повинні обговорюватися на загальних зборах 

товариств . Крім того, в літературі висловлена думка, що відносини 
між головами правлінь, директорами, генеральними директорами 

· товариств та їх засновниками регламентуються не трудовим правом, 
а цивільним . Прихильники цієї точки зору вважають, що названі 

особи не перебувають із товариствами у трудових відносинах, а 

лише зв' язані з ними договором представництва або агентською 

угодою[5, с. 185, 186, 233]. Поширення на Україні таких думок 
пов'язано з Указом Президента Російської Федерації "Про деякі 

заходи щодо забезпечення державного управління економікою" від 

10 червня 1994 р., у якому передбачено, що відносини Уряду РФ або 

161 



уповноважених ним федеральних органів виконавчої влади з 

керівниками федеральних державних підприємств регулюються на 

nідставі коmрактів, що уютадаються відnовідно до цивільного 

законодавства. Цим Указом приnисується органам виконавчої влади 

суб'єктів РФ застосовувати аналогічні правила при уютаданні 

контрактів із керівниками державних nідприємств, що перебувають 

у державній власності відnовідних суб'єктів РФ[10] . Якщо 

nогодитись із такою точкою зору, то щодо керівників неможливо 

застосовувати ст. 45 КЗпП, тому що відсутній трудовий договір між 
вищезазначеними суб'єктами. Але ми не поділяємо таку думку . Нам 

вбачається, що відносини між найманими керівниками товариств та 

їх засновниками (власниками) регламентуються нормами трудового 

права, а тому вони також можуть бути усунені з nосад на підставі 

рішень профсnілкових органів [1, с. 55-59]. Додатковим доказом 
такого висновку є n. 4 .1 . З. "Положення про порядок уютадання або 
nереуютадання контракту з головою правління відкритого 

акціонерного товариства, холдингової компанії та державної 

акціонерної компаніГ', затвердженого Наказом Фонду державного 

майна України від 6 квітня 2000 р. , N~ 695 , у якому передбачено, що 

контракт із головою nравління може бути розірваним, якщо 
отримано вимогу профсnілкового комітету відкритого акціонерного 

товариства про його звільнення на підставі ст. 45 КЗпП за 

невиконання умов колективного договору. У вимозі повинні 

міститися, як зазначається у Положенні, конкретні докази та 

приклади nорушення законодавства України про працю та 

невиконання особисто головою правління зобов'язань за 

колективним договором, на підставі яких nотрібно розірвати 
контракт і звільнити його з посади. До вимоги в обов'язковому 

nорядку необхідно додати протоколи засідання комітету БАТ та 

зборів колективу, на яких розглядалися питання виконання 

колективного договору й винесення рішення щодо подання до 

органів приватизації про звільнення голови правління БАТ на 

nідставі ст. 45 КЗnП. 
Із nротоколами в обов'язковому nорядку треба 

ознайомити голову nравління БАТ особисто, щоб він засвідчив це 

власним nідписом. Після отримання nисьмового nовідомлення від 
останнього про намір розірвати коmракт . орган nриватизації видає 
наказ про його звільнення, розірвання котракту і призначення на 

nідставі статуту БАТ виконуючого обов'язки голови правління 

БАТ. Записи в трудову книжку голови правління ВАТ 
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здійстоються на підставі наказів органу приватизації відділом 

кадрів ВАТ [6]. 
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Щодо поняття грубого порушення 

трудових обов'язків 

У трудових правовідносинах, що винm<ають на підставі 

трудового договору , працівник набуває не тільки прав, але 

й трудових обов'язків. За своєю природою трудові обов'язки 

є юридичними, тобто працівнику приписана міра необхідної 

поведінки, якої він повинен додержуватися згідно з вимогами іншої 

сторони. До змісту юридичного обов'язку входить владний 

імператив - вимога дотримуватися приписаної поведінки. Тому 

забезпеченість останньої у правовідносинах заходами державно­

примусового впливу (санкціями) є необхідною властивістю цього 

обов'язку. 

Виконуючи трудові обов'язки, працівник дотримується 

правомірної, суспільно-корисної поведінки. Невиконання або 

неналежне їх виконання оціюоється як неправамірна поведінка. 

Тому її протиправність виражається в невиконанні або неналежному 

виконанні працівником своїх трудових обов'язків. Але трудове 
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законодавство враховує також і суб'єктивний чинник, тому однією з 

необхідних підстав застосування передбачених ним санкцій є вина 
працівника. 

Оскілью-~: санкція, яка міститься в п.l ст.41 КЗпП України, є 

мірою дисциплінарної відповідальності, то підставою й 
застосування, тобто звільнення, є перш за все невиконання або 

неналежне виконання з .вини працівника своїх трудових обов'язків. 

У спеціальній літературі приділяється увага характеристиці 
і змісту дисциплінарного проступку. Так, з точки зору 

О.Т.Барабаша, дисциплінарний проступок - це недотримання 

працівником свого трудового обов'язку [l,c.65). В.М.Смирнов 

пов'язує дисциплінарний проступок не тільки з порушенням 
трудових обов'язків, а й з "протиправним здшсненням або 

незастосуванням працівником своїх повноважень" [12,с.75] . Але ж 

нездшснення суб'єктивного права не може розглядатися як 
протиправна поведінка, тому він робить застереження, що "для осіб, 

які займають посади, пов'язані з управлінням виробництвом, 

виконання ними трудових обов'язків у багатьох випадках виступає 

як здшснення наданих йому прав по організації процесу 

виробництва, у тому числі й повноважень у трудових відносинах з 

особами, які знаходяться в їх підпорядкуванні" [l2,c.75]. To~t:y 
стосовно посадових осіб, оскільки Йдеться про їх компетенцію , 

право завжди одночасно є й обов'язком. 

Отже, зміст дисциплінарного проступку полягає 

у невиконанні або неналежному виконанні працівником своїх 

труДових обов'язків . Такий висновок базується також на чинному 

законодавстві. Наприклад, Типові правила внутрішнього трудового 

розпорядку для працівників і службовців підприємств, установ та 
організацій вказують, що невиконання або неналежне виконання з 

вини працівника покладених на нього трудових обов'язків є 

порушенням трудової дисципліни (п.24) [14]. 
Досліджуючи питання про підстави застосування п.l ст.41 

КЗпП України, необхідно звернути увагу на те, що викладений зміст 

дисциплінарного проступку може бути доповнено. У зв'язку 
з дискреційним характером діяльності зазначених осіб до структури 

дисциплінарного проступку треба включити перевищення меж 

наданих повноважень. 

З метою підвищення відповідальності за неналежне 
виконання працівниками своїх трудових обов'язків, покладених на 

них нормативними приписами, у законодавстві передбачена 
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можливість їх звільнення не тільки за систематичне, а й одноразове 

грубе порушення трудових обов'язків (п.l ст.41 КЗпП України). 

Таке поняття є оціночним, тому на практиці часто 

виникають труднощі при визначенні поняття "грубе порушення 

трудових обов'язків". Пленум Верховного Суду України в 

Постанові від 6 листопада 1992 р. N!! 9 "Про практику розгляду 
судами трудових спорів" роз'яснив, що, "вирішуючи питання про 

те, чи є порушення трудових обов'язків грубим, суд має виходити з 
характеру проступку, обставин, за яких його було вчинено, яку 

завдано ним (могло бути завдано) шкоду" (абз.2 п.27) [11]. Але й за 
наявності цього роз' яснепня судові органи зазнають труднощів при 

розгляданні справ, пов' язаних зі звільненням за цією підставою. У 

науці трудового права сформульовано деякі погляди на цю 

проблему. 

На думку К.А.Груздєва, оскільки в законі неможливо 

передбачити всі випадки порушення трудових обов'язків, які треба 

розглядати як "грубі", т.:> кваліфікувати, яким саме є воно, треба 

окремо в кожному конкретному випадку [2,c.l2]. Але вчений не 
вказує, з яких критеріїв треба виходити при цьому. 

Як зазначає К.М.Гусов, під грубим одноразовим 

порушенням працівником трудових обов'язків треба розуміти таке 

порушення, згідно з яким цей працівник не може продовжувати свої 

трудові функції, оскільки він заподіює більш підвищену шкоду 

колективу певного підnриємства, установи чи організації, 
сусnільству й державі у порівнянні з рядовими працівниками 

[4,c.l4]. 
І.П.Плієв вважає, що в наведеному поняпі не міститься 

оцінка самого проступку як грубого невиконання покладених на 
особу обов'язків [7,с.92]. Як бачимо, К.М.Гусов розкриває поняття 

грубого nорушення трудових обов'язків шляхом порівняння 
неправомірних дій даної категорії осіб з діями рядового працівника. 
Фактично в такому понятті вказується на методику самої оцінки. 

Він вважає, що "під грубим порушенням трудових обов'язків ... слід 
розуміти протиправний проступок, учинений з явним 

перевищенням повноважень у формі умислу або з грубої 

необережності, який обмежує права та законні інтереси працюючих, 

а також державних підnриємств, установ, організацій" [7,с.92]. 

Пізніше К.М.Гусов дає схоже поняття: "Під грубим 
(тяжким) одноразовим порушенням трудових обов'язків 

працівником ... треба розуміти протиправний проступок, який 
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учинено з явним перевищенням службових повноважень, з умислом 

або з грубої необережності, яким супєва порушуються законні 

права та інтереси робітників, службовців, а також державних 

підприємств, установ, організацій" [5,с.40] . 

Не можна повністю погодитися з наведеними 
визначеннями, оскільки науковці вводять нове оціночне поняття -
"явне" перевищення повноважень, яке, по суті, не розкриває 

поняття "грубе", оскільки обидва поняття становлять ознаку, яка 
характеризує дії працівника як елемента об'єктивної сторони складу 
дисциплінарного проступку. 

Крім того, визначення поняття "грубе порушення трудових 

обов'язків" як дисциплінарного проступку, вчиненого з 

перевищенням повноважень, є неповним. Так, бездіяльність 

керівника, невжиття ним заходів щодо забезnечення належної 

очистки стічних вод підприємства, що призвели до забруднення 

довкілля, також може бути кваліфіковано як грубе невиконання або 

неналежне виконання покладених на нього трудових обов'язків. 

Якщо при цьому в діях керівника відсутній склад злочину, він може 

бути звільнений за п.l ст.41 КЗпП України. 

За І . М.Грущинським, " ... під грубим порушенням трудових 
обов 'язків працівником .. . треба розуміти вчинення такої 

протиправної поведінки (дії або бездіяльності) , яка спричиняє або 

може спричинити значну суттєву матеріальну або моральну шкоду 

правам та законним інтересам особи, колективу, суспільству й 
державі" [З;с.62]. 

Виходячи з вищевикладеного, можна зробити висновок, що 

під грубим поруиtення.м працівником своїх трудових обов 'язків 
треба розуміти здійснення такої протиправної поведінки (дії або 
бездіяльності), яка спричинила або могла спричинити значну 

матеріальну чи моральну шкоду правам та законним інтересwн 

особи, підприємству, установі, організації або дер:жаві і підриває 

престиж керівника й підприємства в цілому. 

У заnропонованому понятті звертається увага на те, що 

грубе порушення трудових обов'язків працівником обумовлюється 

ступенем суспільної шкоди його дій (або бездіяльності) та 
соціальною оцінкою особи порушника . 

Визначення кола порушень трудових обов'язків, що дають 

підстави для розірвання трудового доГовору за одноразове грубе 
порушення, є досить складним. Очевидно, під п.l ст.41 КЗпП 

України підпадають такі з них, у яких ознакою грубості 
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хараІсrеризуються всі фаІсrи, що харакrеризують їх підставу (і 

характер дії чи бездіяльності, й особливості причинного зв' язку між 

порушенням та його наслідком, і форма вини). У той же час тягар 
наслідків може надати підстав для кваліфікації дій працівника як 

грубого порушення трудових обов'язків навіть при наявності 

необережної вини. А порушення трудових обов'язків з прямим 

умислом може бути визнаним підпадаючим під п.l ст.41 КЗпП 

України навіть при відсутності шкідливих наслідків. 

Правильна кваліфікація порушення трудових обов'язків як 
одноразового "грубого" порушення є важливою гарантією при 

розірванні трудового договору з працівниками, переліченими в п.l 

ст.41 КЗпП України. Наскільки це важливо, свідчить праІсrика 

застосування цієї норми. 

Так, А. було звільнено з посади дирекrора Харківської філії 

Дочірньої компанії "Торговий Дім 'Таз України" НАК "Нафтогаз 
України" за п.l ст.41 КЗпП України. Його звинуватили в тому, що 
він не вживав дійових заходів для погашення заборгованості за 

спожитий газ з боку населення. Орджонікідзевський районний суд 

м. Харкова в позові А. про поновлення на роботі відмовив, 

посилаючись на те, що порушення трудових обов'язків мало 

тривалий характер, що не виключає відповідальності за ст.41 п.1 

КЗпП України, оскільки тривале порушення поглинає . одноразове 
грубе порушення трудових обов'язків. Судова колегія із цивільних 
справ Харківського обласного суду скасувала рішення районного 

суду, визнавши, що районним судом було допущено помилку при 
засrосуванні норм матеріального права, оскільки норма п.l ст.41 

КЗпП передбачає, що порушення повинно бути одноразовим, а не 
тривалим. До того ж А. не допускав ніякоГо грубого порушення 
трудових обов' яЗків, оскільки звільнення Здійснено на підставі 
загальної харакТеристики стану платеЖів за спожитий газ без 

· конкретизаці,ї йоrо вини і на підставі ріШення Харківської обласної 
комісії з контролю за розрахунками за спожиті енергоносії, яка не 

має відношення до роботи очолюваної ним філії, і у зв'язку з цим 
воно не має юридичного значення для звільнення його з роботи. 

Також не дотримано порядку застосування дисциплінарного 

стягнення, передбаченого ст.149 КЗпП України, і в наказі про 

звільнення не вказані умови, обставини й дата здійснення цього 

порушення. 

У "Правових по~иціях щодо розгляду судами окремих 

категорій цивільних справ" (Розділ XIV. Трудове право) грубим 
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визнано істотне порушення фінансової дисципліни, відмова 

допустити контротоючі органи до перевірки діяльності організації 
тощо. Далі зазначається, що йдеться про разове порушення 

трудових обов'язків, а не про тривале (наприклад, ослаблення 

контрото за роботою підлеглих працівників) [9,с.218]. 

У деяких нормативних актах наведено приклади грубих 

порушень. Наприклад, у Порядку звільнення службових осіб з 

митних органів України відповідно до п. l ст. 41 КЗпП України 
наводиться перелік дій, за вчинення яких можливе звільнення 

посадових осіб з митних органів . Він охоптоє: 
- порушення технологічних схем митного оформлення та 

митного контрото, що призвели до заподіяння матеріальних збитків 

державі; 
незабезпечення збереження документів, які є підставою 

для пропуску товарів і предметів через державний кордон України : 

особистих митних забезпечень, бланків суворої звітності , табельної 

зброї і затриманих, вилучених та прийнятих митною установою на 

зберігання предметів і коштів; 
вилучення та прийняття на зберігання предметів і 

коштів без їх реєстрації й оформлення належних документів; 
грубе або зневажливе ставлення до громадян, 

приниження їх честі й гідності під час виконання службових 

обов' язків; 
- порушення вимог законодавчих актів щодо дотримання 

фінансово-господарської дисципліни, що призвело до грошових або 

матеріальних збитків; 
- незабезпечення належних умов для зберігання коштів, 

що призвело до втрати, викрадення; 

- створення з корисливою метою перешкод та ускладнень 

у діяльності підприємств, установ, організацій або конкретної особи 

при здійсненні ними зовнішньоекономічних операцій; 
- приховування службовою особою фактів Гі судимості 

або надання підроблених документів, необхідних для 

працевлаппування в органи Державної митної служби України; 

- сприяння проникненню або умисне невжиття заходів 

недопущення несанкціонованого проникнення сторонніх осіб у зону 

митного контрото [8]. 
У Типовій формі контракту з Головою правління ВАТ 

зазначається, що у випадку одноразового грубого порушення 
керівником законодавства чи обов'язків, передбачених контрактом:, 
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що призвело до негативних наслідків для товариства (збитки, 

штрафи, постраждав авторитет товариства тощо) можливо 

розірвання контракту з таким керівником [13]. 
За розголошення комерщиної таємниці особами, 

зазначеними в п.l ст.41 КЗпП України, їх також можна звіn:ьнити з 

посади, яку вони обіймаl')ть. Стаття ЗО Закону "Про підприємства в 

Україні" визначає, що під комерційною таємницею підприємства 

маються на увазі відомості, пов'язані з виробництвом, 

технологічною інформацією, управлінням, фінансами та іншою 

діяльністю підприємства, що не є державною таємницею, 
розголошення (передача, витік) яких може завдати шкоди його 

інтересам. Склад та обсяг відомостей, що становлять комерційну 
таємницю, порядок їх захисту окреслюються керівником 

підприємства. Відомості, які не можуть становити комерційної 

таємниці, визначаються Кабінетом Міністрів України. 

Відповідальність за розголошення відомостей, ЯКІ становлять 

комерційну таємницю підприємства, і порядок охорощr таких 

відомостей встановлюються законодавчими акrами України [10) . 
Грубим порушенням трудової дисципліни також слід 

вважати: 

- появу (знаходження) на роботі в стані алкогольного, 

наркотичного або токсичного сп'яніння; 

- вчинення державним службовцем проступку, який 
ганьбить його як державного службовця або дискредитує державний 

орган, у якому він праЦІоє, порушення nрисяги~ корупційні діяння 

тощо; 

- дії, які є аморальними вчинками, диск-редитують звання 

керівника , підривають престиж підприємства за своїм змістом є 

дисциплінарним вчинком. 
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Пенсійне страхування в Україні 

Україна є соціальною державою, і створення соціально 

орієнтованої ринкової економіки відповідно до Конституці ї 

проголошено курсом державної політнкн. Поєднання розвнтку 

ринкових відносин з посиленням уваги до соціальних питань 

створює необхідні передумови для економічного оздоровлення , 

підвищення добробуту людини у процесі їі трудової діяльності і 

після припинення останньої . Соціальна політика розг.rr..ядається я к 

важливий елемент економічної і правової стратегії й вирішеюUІ 

глибоких соціальних проблем, особливо пенсійного забезпечеЮUІ. 

Подолання бідності і впровадження соціальної справеДJІИвості є 

необхідним підгрунтям соціального розвнгку, орієнтованого Н<і 
людину. Забезпечення пенсійними виплатами підтримання 

життєвих стандартів у пахилому віці - проблема і соціальної 
політики держави, і окремих осіб та сімей [5, с. 55, 56]. 

Основним напрямком реалізації цієї політики щод<1 

забезпечення пенсіонерів є те, що громадяни України широко 

охоплені системою пенсійного страхування. Його обов ' язковісп. 
регулюється Законами України "Про збір на обов 'язкове державж 
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пенсійне страхування" [1; 1997.- N2 37. - Ст. 237] та "Про пенсійне 
забезпечеmrn" [1; 1992. - N2 13.- Ст. 10]. 

Дослідження шпань галузі соціального забезпечення [2, 
с. 91], особливо проблем правового регуmовання пенсійних 

правовідносин, - одне з головних завдань юридичної науки, що 
зумовmоється тим, що за допомогою норм зазначеної галузі 

відбувається реалізація громадянами одного з найважливіших 

соціальних прав. Проблема забезпечення цих прав mоднни й 

удосконалення механізму їх реалізації є сьогодні чи не 

найактуальнішим шпанням, що стоїть на порядку денному 

законодавчої та виконавчої влади. Пенсійне забезпечення у цій 

площині - основна сфера соціальної політики держави і права 

соціального забезпечення. Особистого значення розробка проблем 

пенсійного забезпечення набуває в умовах здійснення пенсійної 

реформи, вдосконалення правового регуmовання пенсійних 

nравовідносин, які мають відповідати новим соціальним та 

економічним реаліям [4, с. 3-7]. 
Сучасна пенсійна система України переживає глибоку 

кризу і має недоліки: дуже низький рівень пенсійного забезпечення 

та зрівнялівка в розмірах пенсш; майже повна відсутність 
диференціації розмірів пенсій; наявність необгрунтованих пільг і 

nереваг у пенсійному забезпеченні окремих категорій громадян; 

заборгованість по виплаті пенсій; відсутність певної відповідності 

між трудовим внеском працівника і розміром його пенсії; не до 

кінця продуманий зв 'язок між обов'язковими страховими внесками 

й майбутньою пенсією; високий відсоток відрахувань до пенсійного 

фонду й ухилення від сплати обов'язкових страхових внесків; 

виплати за рахунок страхових внесків окремих видів допомог; 

крупні адміністративні витрати на утримання пенсійної системи та 

ін. 

Недосконалість діючої пенсійної системи пояснюється 

також наявністю значної кількості спеціальних законів, якими 

визначається підвищений розмір пенсій окремим категоріям 

громадян (державним службовцям, військовослужбовцям, 

працівникам правоохоронних органів, науковим працівникам та ін.). 
На стан пенсійного забезпечення громадян України негативно 

впливають демографічні процеси (зменшення чисельності 

працездатного населення внаслідок скорочення народжуваності) ; 

зменшення чисельності зайнятого населення; несприятливе 

співвідношення трнвююсті періоду сплати обов' язковнх страхових 
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внесків на пенсійне забезпечення і періоду, протягом якого 

виплачується nенсія. 

У сі названі чинники зумовили необхідність проведення 

глибокого комплексного реформування діючої пенсійної системи 

України, для радикального здійснення якого необхідно чітко 
визначити його цілі та пріорІrгетні напрями. При розробці правових 

актів із цих шrгань необхідно звернути уваrу на позитивний досвід 
пенсійного забезnечення в інших країнах свіrу. Міжнародна 
практика свідчить, що у світі існує три основні системи nенсійного 

забезnечешrя: солідарна (nерерозnодільча, або негайних виплат); 

накопичувальна (F.апіталізації, або індивідуальних персональних 

рахунків); змішаwа, я.ка поєднує елементи солідарності й 

субсидування з елементами капіталізації частки пенсійних внесків. І 

солідарна, і накоnичувальна системи мають як недоліки, так і 

переВСІJ'И. 

За солідарною системою щомісячний розмір nенсії 

обчислюється з урахуванням розміру з~робітку і тривалості 
трудового стажу. До трудового стажу включаються також інші 

періоди суспільно-корисної діяльності, у тому числі nеріоди 

догляду за дітьми, неnрацездатності, nрофесійного навчання тощо. 
Пенсії фінансуються за рахунок обов'язкових страхових внесків, що 

сплачують роботодавці та працівники. Основою солідарної системи 

є «договір поколінь». Це означає, що працездатне населення 

утримує непрацездатних пенсіонерів і кошти, які акумулюються в 

Пенсійному фонді, спрямовуються на негайні виnлати нинішнім 

пенсіонерам. 

На цю систему впливають певні ризики, основні з яких -
це демографічний (у зв' язку зі зниженням народжуваності 

чисельність nенсіонерів зростає швидше, ніж працівників, через 
що зростає і податковий тиск на останніх); спад виробництва і 

заробітків; зростання безробіття та ін. Та незважаючи на це, 

солідарні системи залишаються найпошнреніnrими у сфері 

пенсійного забезпечення: вони існують у Німеччині, Швеції, Данії, 

Великобританії та багатьох інших країнах. 

Солідарна система відрізняється від накопичувальної. 
При солідарній системі держава збирає обов'язкові страхові внески 

і виnлачує пенсії певного розміру. Якщо сума надходжень від 

сплати обов'язкових страхових внесків виявляється недостатньою, 

держава спрямовує на фінансування пенсій кошти з Державного 
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бюджету або збільшує податки й різноманітні збори. Таким чином, 

вона покладає на державу додаткові фінансові зобов'язання. 

Накопичувальна ж система пенсійного забезпечення таІ<ИХ 

зобов'язань не породЖУr.. За ії умов обов'язкові страхові внески 

перераховуються на індивідуальні пенсійні рахунки, потім ці кошти 
інвестуються за різними інвестиційними проектами, а інвестиційний 

доход розподіляється серед учасників пенсійного фонду. Розмір 
майбутньої пенсії залежить від страхового стажу працівника й 
загальної накопиченої суми страхових внесків . За допомогою цієї 

системи можна уникнути зрівнялівки, стимулювати працівників для 

виходу з тіньової зайнятості, забезпечити розмір пенсії залежно від 
трудового стажу, розміру страхових внесків та накопичених сум, 

чим досягається реалізація принципу соціальної справедливості при 

визначенні розміру пенсії. Така система дозволяє уникнути 

демографічного ризику. Оскільки кожний громадянин накопичує 

собі гроші «на старість», співвідношення числа працюючих і 
пенсіонерів не має ніякого значення. При накопичувальній системі 
страхові кошти весь час знаходяться у фінансовому обороті, 

інвестуються в економіку і приносять додатковий прибуток. Якщо, 

наприклад, особа починає трудову діяльність у 20-річному віці і 
накопичує пенсійні кошти протягом 40 років, то після виходу на 
пенсію в 60 років гроші продовжують "працювати" у фінансовому 
обороті і приносити інвестиційний доход (тобто пенсійні внески 

беруть участь в обороті 40 і більше років). Завдяки цьому при 

значно менших відрахуваннях можна мати такий же або кращий 

результат (більшу пенсію). При одних і тих же відрахуваннях 

(наприклад, 24%) до накопичувальної системи розмір пенсії буде 
більшим в 1,5 - 2 рази залежно від майбутнього інвестиційного 
доходу. 

Для накопичувальної системи інші ризики, які впливають 

на солідарну систему, не мають негативних наслідків . Але ця: 

система дуже вразлива до таких ризиків, як криза на фондових 
біржах, інфляція. Крім цього, розміри пенсій з такої системи 

громадянам із тривалими періодами безробіття можуть виявитися 

низькими, тому що внески на індивідуальний пенсійний рахунок 

сплачуються лише в періоди зайнятості. 

При цій системі індивідуальних пенсійних рахунків 
найвразливішою категорією вкладників є жінки, тому що заробітна 

плата в них, як правило, нижча порівняно з чоловіками, трудовий 
стаж коротший (через виконання материнських обов'язків) , а 
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живуть вони в с:ередньому довше. За солідарною системою чоловіки 

й жінки сплачують однакові обов'язкові страхові внески і 
отримують однакові пенсії, виражені як частки заробітної плати. 

Пенсії жінок у більшості випадків нижчі в абсолютному виразі, 
оскільки вони отримують нюкчу заробітну плату при коротшому 

трудовому стажі, а пенсії отримують протяrом тривюrішого, ніж 

чоловіки, періоду. Щоб отримувати однакову з чоловіками пенсію, 
жінки мусять мати на своїх рахунках майже вдвічі більше коштів. 
Ця система передбачає однаковий вік виходу на пенсію і чоловіків, 

і жінок. 

Негативні наслідки накопичувальної системи можуть 

торкнутися також осіб, які не можуть виконувати професійну 

роботу через недастаппо кваліфікацію, стан здоров'я тощо, що 

призводитиме до збільшення числа бідних illQДeй (У пахилому віці) 

і підвищення соціальної напруги в суспільстві . Накопичувальна 

система пенсійного забезпечення діє в Чилі, Новій Зеландії та інших 

країнах. 

Таким чином, накопичувальній системі притам.анні 

негативні ризики, які не є характерними для солідарної системи. 

Тому їх поєднання зменшує загальний ризик. Коли виникають 

проблеми в якійсь одній частині, мал.оймовірно, що вони зачіпають 

й інші частини системи . 
При здійсненні пенсійної реформи слід звернути увагу 

на досвід Польщі, Угорщини, де вже розпочалася радикальна 

пенсійна реформа, на підставі якої пропонується трирівнева 

система пенсійного забезпечення : 
1. Державна система пенсійного забезпечення, заснована 

на державному загальнообов'язковому соціальному страхуванні й 
солідарності поколінь, тобто система виплат із поточних 
надходжень, при якій виплата пенсій фінансуєгься за рахунок 

частки обов'язкових страхових внесків. На цьому рівні кожен 
пенсіонер одержує певну пенсію незалежно ні від яких ризиків. 
Якщо виниІ<ає дефіцит коштів для сплати пенсш, то він 

покриваєгься дотаціями з державного бюджету. Саме цей рівень 

повинен гарантувати мінімальний стандарт життя для всіх осіб 
похилого віку, незважаючи на економічні кризи, спад виробництва 

тощо. 

.2. Державна накопичувальна (капіталізована) система, 

при якій частка обов'язкових страхових внесків зараховуєгься на 

індивідуаJІЬні пенсійні рахунки майбутнім пенсіонерам. Цей рівень 
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надає мажливсті додаткових заощаджень кourriв і поліпшення 
матеріального становища громадшr у пахилому віці, стимулює 

громадян отримувати більш високі заробітки, легалі:ювувати свої 
доходи. Фінансові потою1, що акумулюються на індивідуальних 

пенсійних рахунках, інвестуються в ринки капіталу, і, таЮІм чином, 

заощаджені кошти збільшуються на зазначених рахунках. 

З. Додаткове недержавне пенсійне страхування за рахунок 

добровільних страхових внесків через інститути недержавних 

пенсійних фондів. Звичайно, для успішного реформування цього 

напря..мку та ефективності вnровадження додаткового пенсійного 
забезnечення потрібні такі умови, як економічна стабільність, 
економічно здорові підприємства, добре функціонуючий 
фінансовий сектор, довіра громадян до недержавних страхових 

інститутів та їх готовність здійснювати пенсійні заощадження на 

десятки років. Недержавне пенсійне L-трахування в складних 

економічних умовах повинно будуватися на чіткій законодавчій базі 
і під наглядом держави. Розвиток додаткового добровільного 

пенсшиого страхування через інститути недержавних пенсійних 
фондів, як вбачається, дозволить мобілізувати особисті грошові 
заощадження, використати їх в національній економіці й 
забезпечити додатковий рівень соціального захисту населення 

України. [6, с. 16-21]. 
У багатьох країнах існує змішана пенсійна система, яка 

складається із солідарної системи, яка забезпечує захист .]]Юдей 
похилого віку від бідності, системи загальнообов'язкового 

накопичення, яка гарантує працюючому населенню отриман:ня після 
досягнення пенсійного віку додаткового nенсійного забезпечення, і 
системи добровільного накопичення, яка дозволяє громадянам 

протягом працездатного віку потурбуватися про більш nисокі 
доходи у старості . 

Такий підхід може бути застосовано й у нашій державі, 
що дозволить виконати основні завдання реформування пенсійної 
системи в Україні, а саме: реалізувати конституційне право 

громадян на соціальний захист у старості; запровадити дійову 
систему пенсшноrо забезпечення, що дасть можливість 
застрахованим громадянам після виходу на пенсію мати 

гарантований рівень доходів, яюіЙ забезпечував би сталий рівень 
життя; застосовувати принцип заінтересованості кожної 
працездатної особи у власному матеріальному забезпеченні при 

виході на пенсію, а також принцип соціальної справедливості у 
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пенсійному забезпеченні; зменшити демографічне навантаження на 

фінансову систему пенсшного фонду; надати мож11ивості 

громадянам України підвищувати свій добробут у старості через 

недержавне пенсійне забезпечення. 
Міжнародним досвідом опрацьовано основні принципи, 

на які має спиратися пенсійна система: це солідарність; обов'язкова 

участь громадян у системі загальнообов'язково го пенсшного 

страхування; відповідальність держави за створення пенсійної 

системи; соціальна справедливість та розмежування джерел 

фінансування пенсійної системи між державою, роботодавцями та 
громадянами; рівність пенсійного віку для чоловіків і жінок; 

поступовість збільшення пенсійного віку . 
При використанні міжнародного досвіду щодо пенсійного 

забезпечення необхідно "враховувати, що пенсійна реформа повинна 
бути спрямована перш за все на покращання матеріального 

забезпечення населення України на підставі запровадження 

страхових засад і введення персоніфікованого обліку обов'язкових 

страхових внесків. Персоніфікація в пенсшюи системі має 

прогресивне значення, тому що: відображатиметься внесок кожного 

працівника у солідарну пенсійну систему; Пенсійний фонд матиме 
необхідні дані для розрахунку пенсій з можливістю врахування 

загальної суми, внесеної працівником до фонду; виникне 

можливість ефектІшного управління в системі державного 
соціального пенсійного страхування; підвищуватиметься платіжна 

дисципліна платників обов'язкових страхових внесків (у тому числі 
громадян); держава матиме дійсну інформацію про трудовий стаж і 
заробітки громадян, необхідної для перевірки даних про доходи; 

скорочуватимуться адміністративні витрати, пов'язані зі 
звітуванням і пл:атежами до пенсшної системи; спроститься 

порядок звернення за призначенням nенсії і підтвердження прав 

громадян на неї. 

У майбутньому пенсії повинні призначатися залежно від 
тривалості страхового стажу й величнии заробітку, з якого 
сnлачуються обов'язкові страхові внески. При призначенні пенсії за 

віком треба враховувати не трудовий, а страховий стаж, тобто 

період роботи, протягом якого працездатна особа підлягала 

державному загальнообов'язковому соціальному пенсшному 

страхуванІПО і сnлачувала (або за неї сплачували) обов'язкові 

сТрахові внески. Такий механізм урахування трудового внеску 

стимулюватиме тривалу роботу і вихід із тіньової зайнятості, 
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прагнення до отримання високих заробітків, запобігатиме 

різноманітним зловживанням у пенсійних правовідносинах. 

При запровадженні нової пенсійної системи, необхідно 

чітко визначити коло суб ' єктів, ЯJd. підлягають 

загальнообов'язковому пенсійному страхуванню, а також 

страхувальників, страховика, передбачити можливість · отримати 
пенсії за віком у підвищеному розмірі в разі відстрочеІmя часу її 

призначення, що дозволить максимально використо~увати наявний 

трудовий потенціал і реалізовувати право громадяц ~;.за їх бажання 

поліпшувати матеріальне становище й отримувати nідвищену 
пенсію . 

При здійсненні пенсійної реформи необхідно врахувати 

положення про можпивість призначення окремим категоріям 

працівників залежно від умов nраці дострокових пенсій за 

рахунок коштів підприємств та організацій, призначених на оплату 

праці, що сприятиме реальному запровадженню соціального 

партнерства між роботодавцями і працівниками. Всі вищезазначені 

положення враховані у проекті Закону України "Про 

загальнообов'язкове державне пенсійне страхування" [3, с. 23-32]. 
Проект цього Закону передбачає створення саме змішаної пенсійної 
системи, де чітко визначені страхувальники, страховики, 

застраховані особи, поняття "страховий випадок" , "страховий 

стаж", "накопичувальний пенсійний рахунок". 

Список літератури: І. Відомості Верховної Ради України . 2. Погорілко В. Ф. Нова 

Конституція України :огляд, коментарі і текст Основного Закону. - К.: Наук. думка, 

1998. - 156 с. 3. Праця і зарплата.- 1999. - 19 бер. 4. Сирота ІМ. Право пенсійного 
забезпечення в Україні - К.: ІОрінком Інтер, 1998. - 288 с. 5. Теренс М.Ганслі 

Соціальна політика та соціальне забезпечення за ринкової економіки . - К.: основи, 

1996. - 240 с. 6. Яценко В. Як створити 1рирівневу пенсійну систему в Україні.// 
Україна: аспекти nраці . - N~ l . - 2000.- С. 16-23. 

Надійшла до редакції 04.01 2001 р. 
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УДК 349.212 Е.П. Грицьша, ст. лаб. каф. труд. права 

Наz;иональная юридическая академия Украиньz 

имени Ярослава Мудрого, г. Харьков 

Пособие по временной нетрудоспособности 

К числу случаев, когда работник обеспечивается пособием 

по временной нетрудоспособности, относится необходимость ухода 

за больнЬІм ребенком. По общему правялу зто пособие, как и иньrе 

видЬІ пособий по государственному социальному страхованию, 

вьrдается, если право на его получение наступило в период работьr 

(включая время испьпания и день увольнения) . Основанием для его 

назначения является вьrданньrй в установленном порядке 

больничньrй листок (листок нетрудоспособности). Какие-либо иньrе 

документьІ не могут служить основанием для вьшлатьr пособия. 

Основньrм нормативньrм актом, регулирукацим в 

настояrций период порядок обеспечения пособиями по 

государственному содиальному страхованшо, является "Положение 

о порядке обеспечения пособиями по государственному 

социальному страхованшо" , утвержденное постановлением 

Президиума ВЦСПС 12 ноября 1984 г. [З] .Уже не один год на 

повестке дня стоит вопрос о необходимости принятия 

законодательного акта о содиальном страховании. Потребность в 

нем тем более велика, что многие нормьr ньше действующего 

Положения не согласуются с новейшим законодательством 

Укранньr. 

Так, в настоящий момент сложилась противоречивая 

ситуация с определеннем сроков вьшлатЬІ пособий по уходу за 
больнЬІм ребенком. В соответствии с названньrм Положением зтот 

срок ограничен четьrрнадцатью днями, в случае нахождения вместе 

с ребенком в стаднопаре вьшлата nроизводится за все время 

освобождения от работьr. Основьr законодательства о 
здравоохранении срок вьrплатЬІ пособия ставят в зависимость от 

возраста ребенка. В частности, если ребенок имеет возраст. до 7-ми 

лет, nособие вьшлачивается за все время караитина, амбулаторного 

лечення или совместного ІІребьmания с ребенком в больничном 

учреждении. Если же ребенку больше 7 -ми лет, то пособие 

вьшлачивается за nериод его болезни, но не более чем за 15 дней, 
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кроме случаев, когда в соответствии с медицинеким заключением 

требуется больший срок. Такое заключение дается медико­

социальной зкспертной комиссией. 

Учитьшая вьІшеизложенное, считаем, что подход к 

определемию размера пособия по уходу за больнЬІм ребенком 
должен бьrrь nринциппально изменен. По действующем:у 

законодательству размер зтого пособия зависит от ряда 

обстоятельств: от стажа работЬІ, количества детей на иждивении и 
других факторов, nри зтом размер пособия уменьшается еще и в 

зависимости от продолжительности болезни ребенка . Но в mобом 

случае он не может бьпь ниже 90% минимальной оплатЬІ труда. 
В действующем порядке оnределения размера пособия не 

просм:атриваются общие концептуальньrе подходьr законодателя к 

проблеме социальной защитьІ семей с детьми. Действительно, 

отказавшись от придания трудовому стажу значения юридического 

факта, определяющего обьем правомачий женщиньІ-матери при 

обеспечении ее пособием по беременности и родам и пособием по 
уходу за ребенком, законодатель тем самьrм признал, что решение 

проблемьr зашитьr юпересов ребенка, охранЬІ его здоровья не может 

ставиться в зависимость от того, сколько времени мать (или иное 

лицо, на иждивении которого находится ребенок) отработала в 

общественном производстве [1]. В то же время сегодня 

непрерьшньrй трудовой стаж женщинЬІ-матери сохраняет свое 

прежнее значение при определении размера пособия по уходу за 

больньrм ребенком. Означает ли зто, что уход за ребенком в период 

его болезни не так важен? Думается, что проблема обеспечения 

работающей матери (или другого лица, ухаживающеrо за ребенком) 

в период освобождения ее от работьr в связи с уходом за больньrм 
ребенком ждет своего решения. 

Изучение опьпа некоторьІХ зарубежньІХ стран (например, 
Швеции) дает основание вьщелить в новом украинском 

законодательном акте о пособиях по государственному 

содиальному страхованию особьrй вид пособия - по уходу за 
больньzм ребенком в самостоятельнЬІй вид пособия, не рассматривая 

его в качестве частного случая пособия по временной 

нетрудоспособности [2, с. 8]. Такой вид пособия должен 

существенно отличаться от пособия по временной 

нетрудоспособности, наступившей вследствие иньrх причин. 

Социально оправданньrм, считают некоторЬІе ученЬІе, 

будет установление размера зто го пособия на уровне 1 ОО% 
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заработка лица, осуществлшощего уход 3а ребенком. независи11ю от 

стюка его работьІ. количества детей. вида семьи (полная семья или 
одинакая мать) . Тогда зто пособие действительно будет 

соответствовать его целевому назначению компенсации 

временной потери 'Іаработка женщиньІ с предоставлением ей 

возможности заботиться о бо.1ьном ребенке бе·J зкономических 

ограничений для семьи [4]. 
Говоря о несовершенстве порядка оnределения размера 

пособия по уходу ·1а больнЬІм ребенком. автор считает. что не 

следует соглашаться с мнением ученого из России Н.В . Са.'Іиковой. 

которая говорит о необходимости вьшлатьr пособия по уходу ·за 

больньrм ребенком в размере НЮ% 3аработка на каждого 
болеющего ребенка. Такая мера не согласуется с общими 

принципами построения системЬІ пособий. Предоставляя матери 

двойную (или даже тройную) вьшлату и дежщ таким обрюом , 

нахождение ее дома в материальном плане более вьrгодньш по 

сравнению с трудовой деятельностью, мьr, во-первьrх. нарушаем 

целевую направлениость данной вьrп.ттатьr - ко~шенсацию потери 

заработка и, во-вторьтх, как бьт стимулируем асоциальную 

ситуащr.ю типа «семья с болеющими детьмю), снижая ее 
ответственность за обеспечения ·щоровья детей всеми доступньrми 

для семьи средствами. 

Cnu.co;..; лunиdpamypьl. t. Ко·::ло,~· А .Е'. СониачJ,ное об~~:нсч~ни~:.· r~ СССР: nр<шоньrс 

проблею.l. - М.: Наукп. - 1990 . ·- !55 с. 2 . 1\jmиченко Е/3. ІІrаноное rеrулиров<tние 

обесПС1Іения пособиями сt:!\·І ей. ИІ\·Іеющи . ....: детей. н ~вр()п~f1\.:кн.х странах-ч.J Іенах СЗВ: 

Автореф. дис . канд. юрид. наук. ·- М., І УХ9. -· 17 с . 3. Г! оложение о rІорядке 

обеспечения пособиями по rосударств с:нfІО І\1).. ссщиалf,ноr.Іу страхо нанню /Утв. 

постановлением Пре:шдиума ВЦСПС 12 НО>lбря I984r. ІСоциальное обеспеч ение н 

СССР: Сб. норм. актон.- М . : !Орид. лит. - \9!<6. - С. \02 . 4. ПолрІmюr; ;\.J.Jf. Пособия 

по социальному обеспечешво в СССР.- М., 1976 . - 135 с. 

Поступила r; редакцию 04.01.2001 р. 
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УДК 349.3 В.Я. Настюн:, канд. юpud. наук, доцент 

Національна юридична академія Украіни 

іА4ені Ярослава Мудрого, м _Харків 

Про соціальний захист працівників митю-rх органів 

Державна служба в митних органах почесна 

відповідальна. а .ТJе й небезпечна для життя та ·щоров·я митниюв . 

Навіть ·.ш відсутності прямих збройних конфлікгів серед працівників 
\'ІИПrих органів бувають ·оа гиблі й поранені. В умовах :1агострення 

кримшогенноі ситуацп на кордонах України ·1росла кількість 

випадків фі зичної ро~шрави над митниками. 

Професійний ризик, із яким постійно стикаються 

працівники митних органів при виконанні службових обов ' язків по 

'Іа провадженЮQ митного контрошо , вимагає надання їм додаткових 

гарантій соціального захисту. І саме забезпечення таких гарантій 
покладено на правовий інститут страхування. за допомогою якого 

держава надає додаткову матеріальну допомогу застрахованій особі 

або членам її сімей у випадках загибелі , поранення чи інвалідності 
·шстрахованого. 

У ст.6 Закону України "Про страхування " . від 7 бере ·.шя 
1996 р . поряд 31 страл")'ванням деяких категорій державних 

службовців (суддів . працівників органів внутрішніх справ, 

прокуратури . державної податкової адміністрації та ін .) державне 

особисте страхування як його обов ·язковий вид передбаLrено і для 

працівників ,\Іитни.х органів [1] . Статтн 163 Митного кодексу 

України також передбачає обов 'я·.1ко вість державного страхування 

працівни ків \ІИтних органів. 

Підстави і-і порядок сплати страхової С\'МИ працівникам 

митних органів nередбачені Положенням про порядок і :~· мови 

державного особистого страхування працівників митних органів , 

·оатвердженим постановою Кабінету Міністрів України від 19 
серпня 1992 р. N2 487 [2]. 

Аналізуючи чинне законодавство. ми бачимо. що виплата 

страхових сум працівникам митних органів або членаNt: їх сімей nри 

3агибелі. nораненні чи зюшорюванні :щійсЮQється за двох обставин : 

а) у разі загибелі при виконанні службових обов' я·1ків . 

пов 'язаних '3 безпосередньою участю в здійсненні митного 

контрото чи боротьбі з і злочинністю ; 
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б) у разі каліцтва. 3аподіяного працівникові ~rитного 

орган~· при виконанні службових обов' язків. а також інвалідності. 

що настала в період проходження служби. 

Розміри виплачуваних сум у цих двох випадках теж різні. 

Так. у разі '.\агибелі або смерті працівника ~штного органу. що 

сталася при ви конанні або у зв· я·3ку ·з виконанням ним своїх 

службових обов· юків. його спадкоємцяи вип.1а чУється страхова 

сума в рюмірі. визнененому шляхом ;lІ.lеННJІ ;1есятирічного 

грошового утримання 3астрахованого '.\а останньою посадою 

(посадами) на мінімальну 3аробітh)' плату на день страхової події і 

множення одержаного результату на мінімальну ·заробітну п.rтап· на 

день подачі 3аяви на вюпату страхової суми. 

Загибель чи поранення працівника 

вважається таким, шо настали при виконанні 

митних органів 

ним службових 

обов'язків, бе:шосередньо пов ' язано з участю в 'Jабезпеченні 

митного кончюJію чи в боротьбі ·зі ·;лочинністю. якшо вони мали 

місце за Т<lких обставин: 

при виконанні службового обов' я·шу по захист\' 

економічного інтересу України~ 

при нападі на працівника митного ·органу. який 

перебуває поза службою. '3 метою по~rсти "Ja законні дії. що бупи 

пов'юані з припиненням правопорушення. "Jатриманням чи 

викриттям правопорушника в період спужбк 

при таких бе·тосере;щіх дІях правопорушення 

(контрабанда). як напад. опір. ·1ахоштення прашвника шпних 

органів як 3аручника. а також при переслідуванні й ·штриманні 

правопорушника (злочинця). припиненні порушення останнім 

. митних правил: 
- у разі втрати застрахованим працівником митних органів 

працездатності в результаті поранення (конт:пії. травми або 

каліцтва), захворювання, що сталося при виконанні або у ·щ • я·жу ·.1 

виконанням ним службових обов·юків у розмірі. що '3<1.'тежить від 

ступеня втрати працездатності. при встановленні інвалідності. 

А :згідно з Порядком та уиова~rи державного 

обов 'я:шового особистого страхування службових осіб контрольно­

ревізійної служби в Україні від 5 липня 1993 р. страхова сума nри 

пораненні реві:юра (без визначення інвалідності) встановлена в 

розмірі "від п 'ятимісячного грошового утримання" [3]. Положення 
ж про обов'язкове державне страхуванюr посадових осіб 

Державного комітету України по стандартизації. методологЇІ та 
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сертифікації від 12 шатого 1996 р. передбачає. що у випадку 

поранення цим категоріям осіб сnлачуються грошові утримання в 

розмірі "від однорічного доп' ятирічного грошового утримання"-

Такий погляд :шконодавця на цю проблем~' не може не 

викпикати подиву , тому виникає питання: яю ж юпегорії 

службовців отримують більше ушкоджень і поранень -- прапівники 

контрольно-ревізійного апарату 'ІИ працівники митної служби') 

Адже :1а виконуваними функціананьними обов.5nками 

дер>юlвні службовці належать .'J:O кабінетних прапівників і основна 

ї:х робота пов ·язана ·1 документацією. тоді як робота більшості 

працівників полягає у бе·шосередній боротьбі Іі Jлочинними 

елементами у сфері охорони \ІИтноrо правопорндку. До того ж 

щорічно гине й отрИJ\·rує поранення набагато бі.1ьше митників. аніж 

працівників '3азначених органів. Може скл:астися враження, що на 

сплаті належних стра:хових виплат держава вирішила 'І<Ющадити на 

працівника:..; митниці. 

Також "дискримінаційний" підхід зберігається і при 

встановленні працівникові митного органу інвалідності. Судіть самі. 

У разі встановлення застрахованому інвалідності. що настала в 

період проходження служби, однак, не пізніше як LJepeз три місяці 

пісня звільнення цього строку, але внаслідок ·5ахворювання чи 

нещасного випадку. що мали місце при виконанні службових 

обов· я:ш.ів. страхове відшкодування спmNується: 

- інвалідові l групи - у розмірі п'ятирічного грошового 

утриманюt: 

інвалідові 

грошового УТРИ:\·rання: 

- інвалідові Ш 

утримання. 

П групи у розмІрІ 'Ютирирічного 

групи - \' розмірі трирічного грошового 

Водночас при встановленні інвалідності працівникові 

відомчої та сільської пожежної охорони йому сплачується при 

інвалідності І групи - грошове утрю1ання 3а десять років: ІІ групи­

за дев'ять років: ІІІ групи- 'Ja сім років [4]. У той же час правила 
обов· язково го страхування працівників лісової охорони 

передбачають. шо при настанні інвалідності І групи застрахованому 

виплачується грошове утримання за вісім років. П групи - за сім 

років, ІІІ групи- 'Ja шість років [5]. 
Як бачимо, ситуація, яка склалася при виплаті 

працівникам митних органів та членам їх сімей страхових су :vІ у рюі 

отримання поранення. встановлення інвалідності порівняно 'J 
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іншими державними спужбовцями викликає здивування. Ось чо.му 

ми поділяємо думку, яка вже висловлюва:1ася в юридичній 

літературі щодо встановлення уніфікованого fiOJ.нipJ; cmpaxormї 

суми на випшJок поранення чи інвалідності ociu, які підлягають 

держ·авнтну обов 'язІШВОА·tу ocoбucmo.JVtY сrпрах\нюнню. і ОІ<ремо 

визначення уніфікованого poз.JVtipv апрахової cvл.tu для праціrтикі6 

всіх держ·авних органів, які отримали пораненю1 чи інвалідність при 

виконанні ними своїх службових обов· юків. пов· юаних і:І 

безпосередньою участю в охороні інтересів держави і суспільства. 

Ро:шір одноразової допомоги. ·1 нашої точки ·юру. при отриманні 
поранення повинен встанов:'ІЮватися в pm~ripi ві.J однорічного .10 

п'ятирічного грошового утриманюt 3а останньою посадою. При 

встановленні ж інвалідності ці розміри мають бути ·1більшсні ·1 
урахуванням певної кратності. Таким чином. \Ш вважаємо . що 

справедлива й уніфікована система державного обов· юкового 

особистого страхування працівників митних органів дозволить 

належним чином реалізувати їх конституційне пр·аво на соціальне 

з<ібе:шечення. 
Назване 3абе3пес1ення :vюже бути реа:1і·.ющ1но у вппяд1 

надання працівникам митних органів низки пі:1ьг. іrІ\ИМ и вони 

мають право користуватися: при отриманні житла. вслІнов :lснні 

квартирних телефонів, влаштуванні дітей у дошкільні ·Іш<шІди, 

вирішенні інших питань соціально-побутового характеру в порядку. 

передбаченому законодавством України. Фактично встановлені 

пільги пов'язані з відносинами, що регулюються. uивільни'r і 

трудовим '3аконодавством . На жаль. нині відповідно до ст 58 Закону 
України "Про Державний бюджет на 2001 рік" дія певних пільг JЛЯ 
працівників митних органів прюупинена. Необхідно ·ш1начити. що. 

по - перше . це суперечить Конституції України та МитнО\І} 

кодексу України. по-друге, негативно впливає на стан соціальної 

·1ахишеності працівників митних органів. 
Під час несення служби цими працівниками Ї.\ соціальний 

·1ахист відбувається шляхом '3астосуванюІ норіІІ трудового 

·1аконодавства. Дrur них встановлюється 41-годинни й робочий 

тиждень. але в необхідних випадках атестовані посадові особи 

несуть службу понад передбачсну тривалість робочого Ч(}С:І' . а Т<!І\ОЖ 

у вихідні та святкові дні. 

Правовий і соціальний '3ахист працівників митних органів 

через їх належність до особливого виду державної служби має нижу 
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обмежень. ·~акріплених у відповідних '3аконодавчих і нормативних 

актах. 

Звідси випливає, що такий '3ахист, ІНаюле кажучи, 

ко~rплекс пі.1ьг і переваг для працівників митних органів та членів їх 

сі~Іей. '3акріплений у законодавстві. повинен компенсувати не тільки 

важкі у~юви праці, а й обмеження. законодавчо встановлені для 

ни:х. і довести до рівня виваженого співвідношення прав та 

обов·юків , які мають інші категорії державних службовців. 

За допомогою держав}[ОГО ре гу лювання сnіввідношення 

прав і пільг митних працівників мо:>ке підтримуватися їх сумарна 

рівноправність порівняно 'J іншими категоріями громадян. Фактична 
рівність досягається шляхом суспільного вИ'>нання nевних 

ро·.1біжностей ~Ііж людьми_ обv~ювлених об'єктивними причинами. 

та надання додаткових прав. ПІ.lьг 1 переваг. що до'3воля:ють . 

конкрети-Jу вати службово-трудовий ·ш:хист працівників митних 

органІв. 

Вважаємо. що саме цей комплекс науково обгрунтованих 

nропо·1ицій щодо ·>ахисту працівників митних органів дозволить 

певною мірою з3повнити прога ,1ию1 в теорії і практиці 

органі:~аційно-кадрової сфери управління митною справою. 

Крім цього. соціальну ·~ахищеність працівників митних 

орга1-1.ів можна ро:~глядати не тільки ЯІ< 3абезпеченю1 шперіальними 

блага11ш. а й як реальну lІюжливість для освіти. підвищення їх 

професійного й культурного рівня. '3адоволенюІ духовних та інших 

потреб . 

Спи ст: літературrІ.'l. Відомості В<>рхонної Ради України . - І 996.-N~ І ~.-Ст.?g. 2. 'ЗП 

Україн и .-1992 . · N22 . -Ст.2 27: 1994.- N2ІО. - Ст.24~: 1995- N2 6.· Cr. 146. З. 'JЛ У кр<t їни 

.- 1993 .· N2 1\.- Ст.25З. 4 . Положення про п орядок і y~togи обон·іІ·< ко воrо ощбистоrо 

~траху~ання ІІrа Іtівннкін відо~Рюї 1а J..:і : н.ської пожежної о .'\орони t 1 ІЛ tнів 

J.tобровільних ІІ ОЖсЖІ ·ІИ ~ к•шанд '!:~тн . Ію с·l . КМУ від 3 квітня 19')5 р . N2 232 ;/ЗП 

Укrаїни . - 1995 .- N':! () ,- (' 1. І 51J . 5. П І)рЯЛ.і.1К ta уі\ ІОВІ-І ofioFt ·>пковоІ ·о дсrжаrнюго 

t..'ТрахуRСІНН >І праt!іНІІн к ін ,І t..::ріt..:ан н 'й ;1it:t)BOЇ о .\t>р онн 'іатв. ІІ ОL' 1·. Kf.A)/ Rід З l ЛИПН>І 
1995 р. N2 5Х9 '/ І ;JOJJ . ·•а І<о ІІ с>На н с 1 н;< і Іорин. І Ірак ПІКИ України.-1997.· N2 4. -С. \4 І­

\42 . 

fftrr! І(IUI 'Ill {)() реrЮkІ/ІЇ (J.J. ()], ](}()f р. 
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УДК 349.23 Н. А. Бьшанов, ст. преподаватель 

Нацuональньzй азрокосмический ун-т 

шн. НЕ. Жуковекого ''ХАИ" 

Надбавки за вь1сок:ое профессиональное мастерство 

В условиях перехода к рьшочньrм отношениям заработная 

плата, особенно её основная часть - тарифная ставка, должностной 
оклад, всё ещё недастаточно сти:м:улируют ластижение вь1соких 

конечньІх результатов труда. На необходимость повьrшения 

заработной платьІ, мотивации к труду путём расширения прав 

предприятий в решении вопросов организации заработной платьr, 

установлении форм, систем и размеров оплатьr труда указано в 

Концепции Президента УкраиньІ от 25 декабря 2000 г. [5] В 

настоящее время работодатель обусловливает ластижение вьrсоких 
конечньrх: результатов установленнем работпику либо 

дополнительной части заработной плать1, предусмотренной 

законодательством доплатой, надбавr<ой, премней и т.п. , либо 

дополнительньІМи вьшлатами, предусмотренньrми в труловом 

договоре (контракте). 
Рассмотрим стимулирование результатов труда с 

помощью надбавок за вьrсокое профессиональное мастерство. Что 

представляет собой вьrсокое профессиональное мастерство, какова 
правовая природа надбавюr, каковьІ основания и условия вЬІплат 

надбавок за вьrсокое профессиональное мастерство? 

Вьrсокое профессиональное мастерство зто 

приобретение работником в пределах его квалифиющии (разряда) 
более совершенньrх трудовьrх на.вьшов , производственного опьrта, 

vмения с меньшими затратами рабочего времени более качественпо 

~ьшолнить порученную ему работу. Степень мастерства 
обуславливается не только уровнем совершенствования трудовьrх 

навьrков, качеством работьІ, сокращеннем сроков вьшолнения 

операций, зкономньrм расходо:ванием ресурсо:в, но и освоением 

смежньrх: профессий. А М. Колот дополняет характеристику 

вьrсокоrо профессионального мастерства таким качеством, как 

деловптость работинка [4; с. 141], а В . Андреенко кроме того 

прибавляет к зтому и особьrе индивидуальньrе качества работпика 

[6, с. 38). 
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Полагаем, что зти дополнения к характеристике вьrсокого 

профессионального мастерства делают её ещё полнее, обьективнее, 
но не явшпотся исчерпьrвающими. Они лишь отражают вЬІсокое 

профессиональное мастерство как домнианту в профессиональной 

квалификации специалиста, к достижению которой должен 
стремиться каждьrй работник Зти по существу субьективньrе 

качества и способствуют росту его деловой квалификации, 

профессионального мастерства, рациональному использоваиию 
технологических операций и качественному вьшолнеиию работ [1, 
с. 288]. . 

Как показьІВает пракгика, степень вьrсокого 

профессионального мастерства определяется раз в год. Именно в 

течение зтого срока у работпика могут проявиться те или иньrе 

признаки вьrсокого профессионального мастерства: Совершенно 
очевидно, что тот или ииой работник благодаря своему 

трудолюбию, настойчивости и другим качествам может достичь 

такого мастерства и ранее. Позтому в законодательстве следовало 

бьr отразить возможность установления рабатиику той или иной 

степени вьrсокого профессионального мастерства в порядке 

исключения и до истечения одного года со дия определения 

предьrдущей степени профессионального мастерства. Зто 

стимулпровало бЬІ проявление работником максимальной отдачи в 

р;:~боте, инициативьr и изобретательности в порученном ему деле . 

Обьrчно же вь1сокая степень профессионального мастерства 

проявляется на протяжении более длительного срокаи, как правило, 

после специального обучения. 

Практика свидетельствует, что признание у работпика 

наличия вьrсокого профессионального мастерства устанавливается 

лишь со второго разряда профессиональной квалификации. Как 

представляется, таrше ограничение необоснованно, так как любой 

работник , начиная с первого разряда, может ·иметь более 

совершенньrе трудовьrе навьши, доброкачественнее_, чем другие 

работники того же разряда вьшолнять работу, а следовательно, и 

овладеть известной стеленью вьrсокого профессионального 

1\'lастерства. 

Вьrсокое профессиональное мастерство - зто качество, 

которого работник достиг в результате своей старательности, 

дисциплиньr, внимания и .rrнициативьr при вьшолнении принятьrх на 

себя обязанностей по договору. Ослабление :зтих качеств может 

привести к временной или длительной утрате nрофессионального 
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мастерства. и в таком случае рабочего уже не.1ьзя будет отнести к 

числу лиц. обладающих вьrсою1м профессиона.'ІЬНЬІМ мастерством. 

Совершенно очевидно. что вьrсокого профессиона.-тьного мастерства 

могут достичь не все работники, так как они имеют рюличное 

образование. способности. стаж работь1. опьп и т . п. 

Установление степени вьrсокого профессионального 

мастерства практически зависит от единаличного усмотрения 

руководителя процесса труда. Такой порJЩОІ\ не исключает 

субьективного подхода. Представ:ІЯется . что в целя:х обеспечения 

большей обьективности в решении лого вопроса следовало бь1 по 

представлению руководителя nроцесса трУда ежегодна 

устанавливать степень профессионального мастерства в 

коллегиальном порядке комиссией по проведенню 

квалификационной аттестации. 

Степень вЬІсокого профессионального мастерства следует 

отличать от степени профсссиональной квалификации. 

квалификационного разряда. Последний означает такой уровень 

профессиональньrх. технических. зкономических 'JНаний . методов 

вьшолнения бодее сложньrх и ответственньr:--; работ. которЬІе 

квалифицируются по тарифНО:\1}' рюряду, назначаемом:у рабочему 

Комиссией по присвоенюо квалификационной аттсстации в 

предусмотренном законом порядке [3 , с. 10]. Наличие у работника 
вьrсокого профессионального мастерства означает по~вление у него 

таких профессиональньrх качеств, которЬІе отсутствовали у него в 

момент присвоення ему тарифного квалификационного р<вря;J:а и 

которьrе не бьши и не могли бьrть учтеньr при определении ему 

тарифной ставки. 

Стимулирование вьrсокого профессионального мастерства 

осуществляется в соответствии с Законом Украиньr «Об ошrате 

труда» [2: 1995. - N2 17. - Ст. 1211 на основании Генерального 

соглашения между Кабинетом Министров УкраиньІ. Украинским 

союзом промЬІшленников и предnринимателей и профсоюзньrми 

обьединениями Уісраиньr на 2000-2001 годьІ [8]. В лом документе в 
перечне доплат и надбавок к тарифнЬІм ставк<ш и должностньrм 

окладам работников об:ьединений. предприятий и организаций , 

имеющих межотраслевой характер. в п. 2.1.5. указаньr надбавки за 

вьrсокое профессиональное мастерство. 

Надбавки дифференцированьr к . уровюо 

профессиональной квалифиrсации рабочего: ддя рабочих З-го 

разряда до 12% тарифной ставки: 4-го разряда - до Jб%; 5-го 
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разряда - 20%: G-го разряда - 24%. Доплатьr и надбавки на 

предприятиях устанавливаются в коллективньrх договорах, хотя, как 

справедливо указьrвается в юридической литературе, коллективньrй 

договор не исчерпьrвает всех епособов договорного регулирования 

оплатьr труда на предприятиях [7. с. 457]. 
Для установления надбавки недастаточно лишь 

достижения работником определённой степени вьrсокого 

профессионального мастерства. Необходимьr ещё и определенньrе 

ус,1овия. а именно: вЬІполнение работником установ.ттенной нормЬІ 

труда и неукоснительное собл.юдение трудовой и технологической 

дисциплинь1. Некоторьrе условия как обязательнЬІе признаки 

профессиональной квалификации работника. которьrе можно 

отнести и к условиям его вьrсокого профессионального мастерства, 

указаньr в п.15 "Загальних положень довідника кваліфікаційних 

характеристик професій працівників". Зто успешное вьшолнение 

профессиональньrх или должностньrх обязанностей, норм труда. 

тварческос и старательное отношение к вьшолнению служебнЬІх 

поручений. требований, инструrщий [7. с. 10]. При отсутетвин зтих 
условий надбавки за вьrсокое профессиональное мастерство 

рабатиику не могут бьпь установлень!. Величина надбавки должна 

соответствовать степени профессионального ІІ•rастерства. Поскольку 

последняя определяется ежегодно . ежегодна устанавливается и 

размер надбавки. Во всех случаях надбавка не может превьrшать 

р:вницьІ между тарифной ставкой более вьrсокоrо разряда и 

разряда . присванмого работнику. Надбавки к тарифньrм ставкам, а 

также дальнейшее повьrшение до размеров, предусмотренньrх 

Сог.rrашением . устанавливаются в ра1мере не более 4% тарифной 
ставки и не чаше одного ра·1а в год. 

Д.rJ }І обеспечения и по.'І.держания неук.rсонного роста 

вьrсокого профессионального мастерства работника целесообр::нно 

бЬІло бьr не включать надбавку в минимальную ·;аработную плату. 

Потому считаем целесообразньrм внести изменение в 

:юконодтnсльсІІІrю о .л..t uни.;нальноіІ заработной плате, дополнив 

перечень надбавок к .л·nmилюльной заработной плате u надбавку за 
пь1сокое профессионал ь//Ое .мастерстrю [2: 2000. - N~ 35. -Ст. 288]. 

Снижение или утрата работником той ипи иной степени 

вьrсокого профессионального мастерства (снижение или отсутствие 

показателей в работе, невьшолнсние нормЬІ труда, нарушение 

технологической или трудовой дисциплиньr и т.п.) является 

основанием для лишения работника такой надбавки (частиLІНО либо 
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полностью). 

структурного 

Зто производится распоряжением начальника 

подразделения (цеха, участка), собственником 

предприятия или уnолномоченного им органа по согласованию с 

профсоюзньrм комитетом, а при его отсутетвин другим 

представителем трудового коллектива. 

Список дuтературьі: 1. Болотина Н.Б, Чаньтшва Г.И Надбавки и доnлать1. 

Трудовое ·Право: Учеб. пособие. - Харьков: Одисей, 1999. - 480 с. 2. Відомості 
Верховної Ради України. 3. Довідник кваліфікаційних характеристик професій 
правників. - Вип. \ - Краматорськ: Центр продуктивності. - І 998. - l 098 с. 
5. Колот А . М. Оплата праuі на підприємстві. Організація та вдосконалення. - Київ: 
Фірма "Праця", 1997. - !92 с. 6. Концепція дальшого реформування оnлати праці в 
Україні від25 грудня 2000 року N~ !375 І 200011 Офіц. вісн. Украіни.- 2000.- N2 52. ­
Ст. 2257. б. Методические рекомендации по организации оплатьІ и стимулирования 
оплатьr труда на предnриятиях с разньІМИ формами собственности І Разраб. и общ. 

ред. В.Ф. Андрееюсо. - К .. ФfІрма Праця, !997.- 144 с. 7. Стичинський Б.С., Зуб !.В. 
та і1:1. Науково-практи <ІНИЙ комеитар до Jаконодавства Україні про працю: 2-re вид., 
доп. та перероб.- І<:: А.С.К, 2000. с. 1072. 8. Урядовий кур'єр. - !999 - N~ 17! . 
-!4вер. 
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Г.П. Тимченко, аспuрант 

Национальная юридическая академия Украиньz 

имени Ярослава Мудрого, г. Харьков 

Иск: генезис доктринм 

Иск как средство защитьr нарушенного или оспариваемого 

права является уникальнЬІм институтом судаnроиЗводства и 

оnределяет основнЬІе начала и конструкцшо гражданского 

процесса. Придя на смену самообороне, самозащите и 

самоуправству, институт иска более двух тЬІсячелетий используется 

как зффективньrй инструмент зашитьr права. Проблемам иска 
посвящались и посвящаются многочисленнь1е монографические 

исследования и статьи с момента становления науки 

судопроизводства. 

Исторические истоки понятия иска как института 

судапроизводства и обьекта научного анализа, как, впрочем, и 

большинства правовьrх институтов, восходят к римекому праву. 

Общее понятие иска дается в Дигестах: иск есть не что иное, как 

право лица осушествлять судебньrм порядком принадлежащее ему 

требование . 
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В римеком праве существовало несколько 

терминологических обозначений иска, наиболее распространеннЬІм 

из которь1х бьrло actio. Однако зтот термин имел у римлян еще 
несколько значений. Под ним подразумевались также 

судапроизводство и действие вообще. Actio включал в себя 

зачастую не какое-то одно притязание, а всё право со всеми 

ньшешними и бу дущими притязаниями [1, с. 31 ], т.е. то, спо сегодня 
обозначается тремя системньІми понятия:ми: гражданское право, 

гражданское процессуальное право, судопроизеодство. 

С момента становления науки гражданского 

процессуального права среди учёньrх-правоведов велись 

оживлённьrе дискуссни по поводу того, что понимать под иском, как 

правильно определить его предмет, основание и другие характерньrе 

признаки, отличающие один иск от другого. У став гражданского 

судапроизводства 1864 г. использовал такие категории, как "иск", 

"исковое прошение", "предмет иска", "основание иска" , "цена 

иска". Однако в учебниках по гражданекому процессу 

пареформенного периода понятие иска, как правило, не 

определялось. Так, в Курсе гражданского процесса К. Мальrшева, 

изданного в 1879 г., термин "иск" употребляется в качестве части 

предмета процесса наряду · с защитой и доказательствами, а в 

некоторьrх случаях отождествлялся с исковьІм прошеннем [8, с. 128-
132, 262, 263]. 

В более nоздних работах уже формулируется понятие иска. 

Е.А. Нефедьев в Курсе гражданского судапроизводства пишет, что 

иск - зто жалоба, приносимая суду, в которой истец обозначает 

фактические и юридические основания своего права, из которь1х 

вьІводит требования к противнику, формуnируя их в виде просьбьІ, 
обращённой к суду [9, с. 5, 6]. Призтом правовед впервЬІе вьrделил 
внешнюю (форм альную) и внутреннюю (материальную) сторонь1 

иска . Формальвую сторону он определил как деятельность истца, 

побуждающую суд к процессуальной деятельности и привадяшую к 

убеждению судебного органа в правильности исковоrо притязания. 

Внутреннюю же сторону иска составляло, по его мнению, 

притязание истца, созі·щние им законности своих интересов и 

стремление ких осуществлению [9, с. 197]. 
Анализ сущности иска, сделаНІ-ІЬІЙ Е.А. НефедьевьІм, бьщ 

шагом вперёд в процессуальной науке ХІХ в . Примечательно, что в 

своих работах он оспаривает распространенную точку зрения того 

времени, что защите в исковом порядке подлежит "обь1чное право" , 
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под которьrм тогда понимались все права, имеющиеся у лица, в том 

числе и не оспоренньrе ответчиком . Иск, по мнению ученого, может 

бьпь предьявлен только в том случае, если у истца есть притязание 

к противнику, когда возникает спор о праве [9 , с. 149). 
После Е.А . Нефельева проблема иска исследовалась 

В.М. Гордоном, Е.В. Васьковским, А.М. Гольмстеном. Так, 

В.М. Гордон под иском понимал ходатайство одного лица перед 

государством в лице суда о постановлении судебного решения [3, 
с. 4, 5]; по мнению Е.В . Васьковского, иск ~ зто требование , 

заявляемое в исковой просьбе [2, с. !56]; А.Х. Гольмстен 

характеризует :но понятие как обращение лица к суду с просьбой о 

признании (или непризнании) гражданского права (прав), причем, в 

первом случае ~ ввиду их отрицания, во втором - ввиду их 

утверждения за собой противной стороной[4, с.І36]. 

В 20-х годах в науке гражданского процессуального права 

исследования понятия иска nродол'жались. В частности , 

В.А. Рязановский утверждал, что иск есть притязание, обращенное к 

государству в лице суда о постановлении об-ьективно правильного 

решения [І О, с . 30, 3 1 ]. В учебнике по гражданекому процессу, 

изданном в 1928 г., А.Г. Гойхбарг определяет его как требование, 

осуществления или признания которого добивается истец в своем 

обращении к суду. Иском в законе, считает автор, зачастую 

назьшается и само исковое заявление (устное или письмеиное 

обращение) [5, с. 133] . 
Следует отметить, что, несмотря на то, что иск стал 

предметом исследования , учебная литература по гражданекому 

процессу того периода учение об иске или об исковом производстве 

не вьшеляет в отдельнь1й раздел или главу. В дальнейшем начало 

серьезньІМ исследованиям положил М.А. Гурвич, рюработавший 

детально учение о праве на иск и его предпосьшках в монографии 

"Право на иск". 

В современной литературе все определения 

рассматриваемого понятия можно разделить на четь1ре основнь1е 

группьr по тому критерию, с какой позиции - материально-правовой 

или процессуальной ~ рассматривается иск, в каком соотношении 

находится в нем м<периальное и процессуальное . 

Согласно первой концепции и сJ..: преr)СПІіЮлнет собой 

материально-правовое требование: истuа к ответчику [ !2, с. 34]. 
Зти суждения представляются нам спорнь1ми. Понятия иска в 

материально-правовом смьrсле , думается , бьпь не должно. Не 
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отрицая значения гражданского права для гражданского процесса, 

зададимся вопросом: может ли существовать иск вне 

судопроизводства? Если ответить утвердительно, то как бьпь с 

мнением тех же представителей материально-правовой концепции, 

для которьrх материально-правовое требование только тогда будет 

исковьrм, если оно заявлено в определенном процессуальном 

порядке? Понятие иска как материально-правового требования 

истца к ответчик у, кроме всего прочего, лишено и практического 

значения, поскольку, не соrласившись с решением или 

определеннем суда, истец или ответчик обжалует действия именно 

суда, а не противной стороньr. 

В соответствии со второй канцепцией иск - специфическое 

средство судебно-правовой защитьz, основная форма возбуждення 

процессуапьной деятельности по разрешению гражданско-правовьrх 

споров, обращение заинтересованного лица к юрисдикционному 

органу за защитой нарушенного или находящегося под угрозой 

нарушения со стороньr конкретного лица суб'Ьективного права [6, 
с. 22]. Длительное время положения зтой концепции бьши 

господствующими. 

Как представляется, такое определение иска ограничивает 

сферу его действия только стадней возбуждення гражданского дела. 

Обращение является лишь одним из зтапов в реализации иска как 

требования о защите нарушенного или оспариваемого права 

(интереса) , которое существует вплоть до исполнения судебного 

решения. Определение Иска через "обращение" не в состоянии 

об'Ьяснит.., таrше исковьrе категории , как право на пред'Ьявление иска 

(не может бьrть права на пред'Ьявление обращения), на 

удовлетворение иска, на признание иска ответчиком и некоторьrе 

другие. Обращение к суду за зашитой является процессуальньrм 

действием , влекущим определеннь1е правовь1е 

юридическим фактом, с которьr.м закон связьшает 

гражданского процессуального отношения, т.е. 

конкретному гражданекому делу. 

последствия, 

возникновение 

процесса по 

Кроме ТО І 'О, необходимо отметить, что для всех 

представителей процессуальной концепции материально-правовое 

требование истца к ответчику не играет еушественной роли при 

определении понятия исr<а или вообще находится за пределами 

зто го понятия. 

Следуюuн1м направленнем в исследовании иска бьша 

концепция двух самостоятельньlх правоеьzх категорий -· иска в 
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материально-правовом u в процессуальном смьІслах. Суть зтой 

концепции сводится к тому, что в гражданеком праве и 

гражданеком процессуальном праве не может бьrть одного понятия 
иска. Применительно к гражданекому праву следует употреблять 

термин . "иск" в материально-правовом смьІСле, а к гражданекому 

процессуальному праву- в процессуальном смьrсле. Представители 

зтого направления полагают, что по понятию иска вообще не может 
бьrть достигнуте единого понимания . Иск, как институт 

. гражданского права, есть действие субьекта, направленное на 

восстановление и защиту нарушенного или оспариваемого права, а 

как · институт процессуального права, представляет собой 

требование заинтересованного лица к суду , направленное на 

получение судебного решения о зашите права. 

Инь1ми словами, под иском в материально-правовом смьІсле 

понимается обращённое к ответчику материально-правовое 

требование истца , притязание, созревшее в смьrсле возможности его 

принудительного осушествления и подлежащее судебному 

рассмотрению . В процессуальном же смьІсле иск - требования к 

суду о защите нарушенного права или охраняемого законом 

интереса, само процессуальное действие истца по возбуждению 

процесса [ 11 , с. І 04 ]. 
Сторонники двух понятий иска не только разделлют сам иск 

на два различнь1х понятия, говорят о праве на иск в материально-· 

правовом и процессуальном смьJслах, но и отстаивают положение о 

том, что истец и ответчик также могут вЬІступать в материальном и 

процессуальном качествах. 

Позиция ученьrх, настаивающих на существовании двух 

самостоятельньІх понятий иска; не отвечает требованию 

универсальности последнего как средства защитьr прав и законнь1х 

интересов. С признаннем наличия двух самостоятельнь1х его 

понятий тем самьrм противопоставляются две категории суб'ьектов , 

управомоченнь1х законом на обращение в суд с требованнем о 

защите. Для лиц, защищающих чужое право или охраняемьrй 

законом интерес , иск как самостоятельная категория будет 

существовать лишь в процессуальном смьJСле. Для лиц, 

защищающих свое право или охраняемьrй законом интерес, иск как 

самостоятельнаЯ категьрия будет существовать в двух своих 
разиовидиостях - как институт процессуальноГо и материального 

права . О каком же единстве может идти речь, есJ!.,.И для различпьrх 

категорий субьектов предлагаютел различньrе понятия иска? 
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Концепция двух самостоятельньrх понятий иска, как и 

концепция двух его сторон - материальной и процессуальной, при 

детальном их рассмотрении является синтезом, простьrм сложением 

двух предьrдущих. По сути, берётся определение понятия иска, 

предложенное представителями материально-правовой концепции и 

получается определение иска в материально-правовом смьJсле, а 

определение иска, даваемое представителями процессуальной 

концепции назьrвается здесь определеннем понятия иска в 

процессуальном смьrсле. 

Со временем сформировалась концепция единого понятия 

иска, имеющего две стороньz - материальную и процессуальную. Ее 

суть состоит в том, что иск является единьrм понятием, внутреннее 

содержание которого формулируется в исковом заявлении , 

соединяет в себе два требования: материально-правовое, 

направленное к отвенику и являющееся одновременно предметом 

иска, и требование процессуального характера о защите права, 

направленное к суду. При зтом оба они вьrступают в неразрьшном 

единстве и их существование отдельно друг от друга невозможно. 

Если у обладателя спорного материально-правового требования нет 

права на его рассмотрение в определенном порядке, замечает 

А.А. Добровольский, то у него нет и иска, и наоборот, если 

обладатель спорного требования может обратиться в целях его 
защитьr в суд, значит у него иск есть [7, с. 415] . 

Зта концепция является более полной и адекватной 

реальньrм функциямиска как процессуального института. Вместе с 

тем при таком nонимании иска требование лица, вьrступающего от 

своего имени в защиту прав и законнь1х интересов других лиц, 

нельзя назьшать иском, ибо оно не содержит (и не может содержать) 
такого существенного признака, как материально-nравовое 

требование истца к ответчику. 

По нашему мнению, понятие иска как средства защитьr прав 

и законньrх интересов граждан и юридических лиц должно бьпь 

таким, которое охватьшало бьr все предусмотренньrе законом случаи 

возбуждення дел no спорам о праве, давало бьr возможность ставить 
вопрос об универсальном его характере с учетом того, что сфера его 

применения охватьшает судебнЬІе и инь1е гражданские юрисдикции. 

Следует вьщелить три основньzх компонента, 

обусловливающих универсальньzй характер uска: а) иск есть 

требование; б) .зто требование о защите субьективного права 

или интереса; в) защита прав и интересов осуществляется судом с 
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соблюдением проuессуальной формьІ. 

На основании изложенного ист< можно определить как 

требование заинтересованного · лица о защите своего или чужого 

права или интері!Са. подлежащее рассмотрению судом, иньzми 

гра.ждаІ-!сkwІІИ юрисдихциями в устааовлеm-ю/vt зш<ОJ-10.·1.1 порядке. 
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