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строфи та забезпечити реалізацію ними права на освіту передбаче-
ного законодавством.
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ЩОДО ОСОБЛИВОСТЕЙ ЗВІЛЬНЕННЯ ПРАЦІВНИКА  
ЗА СТАНОМ ЗДОРОВ’Я

Серед підстав для звільнення працівника, передбачених у ст. 40 
КЗпП України визначена така, як звільнення за станом здоров’я. 
Невідповідність працівника займаній посаді або виконуваній робо-
ті внаслідок стану здоров’я – це встановлений та підтверджений 
юридичний факт, що унеможливлює продовження виконання ро-
боти працівником за певною спеціальністю, кваліфікацією чи 
спеціальністю. 

Визначити стан здоров’я працівника, його рівень і дати висно-
вок щодо можливості виконувати ту чи іншу роботу можна за до-
помогою медичного огляду, передбаченого статтями 169 і 191 КЗпП 
України та нормативними актами, що регулюють механізм про-
ведення таких оглядів. Серед таких актів – Закони України «Про 
охорону праці» від 14.10.1992 р. № 2694‑ХІІ, «Про забезпечення 
санітарного та епідемічного благополуччя населення» від 
24.02.1994 р. № 4004‑ХІІ, Основи законодавства України про охо-



238

рону здоров’я від 19.11.1992 № 2801‑ХІІ, наказ Міністерства охо-
рони здоров’я України «Про затвердження Порядку проведення 
медичних оглядів працівників певних категорій» від 21.05.2007 р. 
№ 246 та ін.

У медичній науковій літературі цей огляд формулюється як 
одна з форм активної медичної допомоги населенню, спрямована 
в основному на з’ясування стану здоров’я особи й виявлення ранніх 
форм захворювання [1]. 

Слід зазначити, що в КЗпП України не передбачено, яким чи-
ном повинна бути виявлена та засвідчена невідповідність стану 
здоров’я працівника виконуваній роботі, якщо працівник згідно 
до ст. 17 Закону України «Про охорону праці» не повинен прохо-
дити медичні огляди.

Виявлена невідповідність працівника займаній посаді або ви-
конуваній роботі за станом здоров’я полягає в тому, що: – праців-
ник не може виконувати свої трудові обов’язки через стан здоров’я 
(тобто відсутня суб’єктивна сторона дисциплінарного проступку);

–  виявлення загальних захворювань, які є протипоказанням 
для продовження трудової діяльності;

–  внаслідок погіршення стану здоров’я працівника виконання 
трудових обов’язків створює небезпеку для членів трудового ко-
лективу або громадян, що перебувають у контакті з ним.

Згідно з п. 3.8 наказу Міністерства охорони здоров’я України 
«Про затвердження порядку проведення медичних оглядів праців-
ників певних категорій» , роботодавець забезпечує за свій рахунок 
позачерговий медичний огляд працівників:

–  за заявою працівника, якщо він вважає, що погіршення ста-
ну його здоров’я пов’язане з умовами праці;

–  за своєю ініціативою, якщо стан здоров’я працівника не дає 
змоги йому виконувати свої трудові обов’язки.

Виходячи з викладеного, єдиним документом, що підтверджує 
невідповідність працівника займаній посаді за станом здоров’я 
є заключний акт за результатами періодичного медичного огляду 
працівників за встановленою формою.

Відповідно до ст. 169 КЗпП України та ст. 17 Закону України 
«Про охорону праці» обов’язкові попередній (під час прийняття на 
роботу) і періодичні (протягом трудової діяльності) медичні огляди 
проводяться для працівників, зайнятих на важких роботах, роботах 
із шкідливими чи небезпечними умовами праці або таких, де по-
треба у професійному доборі, та щорічно для осіб віком до 21 року. 
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У визначеному вище п. 3.8 Порядку йдеться про позачерговий 
медичний огляд, а медичний документ, що підтверджує невідповід-
ність працівника займаній посаді за станом здоров’я є заключний 
акт за результатами періодичного медичного огляду працівників. 
Отже, якщо працівник не підпадає під перелік осіб, які повинні 
проходити медичні огляди, то на підставі якого нормативно-право-
вого акту можна змусити таку особу проходити медичний огляд 
для встановлення невідповідності працівника займаній посаді за 
станом здоров’я та який медичний документ повинен підтверджу-
вати таку невідповідність. 

Відповідно до ст. 9 Основ законодавства про охорону здоров’я, 
громадяни можуть бути визнані тимчасово або постійно не при-
датними за станом здоров’я до професійної або іншої діяльності, 
пов’язаної з підвищеною небезпекою для оточуючих, а також з ви-
конанням певних державних функцій.

Частина 1 ст. 170 КЗпП України формулює імперативне пра-
вило про обов’язки власника переводити працівників на іншу, 
легшу роботу відповідно до медичного висновку: при втраті пра-
цездатності, у зв’язку з каліцтвом або іншими ушкодженнями 
здоров’я, отриманими на виробництві; при професійних захворю-
ваннях, захворюванні туберкульозом і при загальних тяжких за-
хворюваннях.

Згідно з таким висновком власник або уповноважений ним 
орган повинен перевести таких осіб на таку роботу тимчасово або 
ж без обмеження строку. Такий специфічний вид переведень у сис-
темі охорони праці встановлюється з метою захисту здоров’я і збе-
реження працездатності людини у випадках, коли вона тимчасово 
або постійно не в змозі виконувати роботу, на яку приймалась, але 
може без шкоди для свого здоров’я виконувати іншу легшу роботу. 
Таке переведення працівника можливе за наявності умов, в основі 
яких може бути як медичне, так і правове підґрунтя.

Обов’язковою умовою такого переведення на іншу роботу, має 
бути згода працівника. Така вимога цілком відповідає конститу-
ційним нормам щодо заборони примусової праці, оскільки особа 
не повинна переводитися на легшу роботу в примусовому порядку.

У випадку відмови працівника від переведення або відсутності 
на даному підприємстві роботи, яку він міг би виконувати без 
шкоди для свого здоров’я, власник або уповноважений ним орган 
у встановленому порядку може порушити питання про його звіль-
нення у зв’язку з виявленою невідповідністю займаній посаді або 
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виконуваній роботі внаслідок стану здоров’я, що перешкоджає 
продовженню даної роботи ( п. 2 ст. 40 КЗпП України).

Оскільки звільнення на підставі п. 2 ст. 40 КЗпП України на-
лежить до випадків розірвання трудового договору з ініціативи 
роботодавця або уповноваженого ним органу воно допускається 
лише за наявності попередньої згоди первинної профспілкової ор-
ганізації членом якої є працівник. 

Відповідно до ст. 43 КЗпП України, якщо працівник є членом 
профспілки, роботодавець має звернутись до виборного органу 
первинної профспілкової організації для отримання попередньої 
згоди первинної профспілкової організації членом якої є працівник. 
У поданні мають бути зазначені факти виявленої невідповідності 
працівника займаній посаді чи виконуваній роботі внаслідок стану 
здоров’я, що повинні бути підтвердженні медичним висновком та 
письмовою відмовою від переведення на іншу роботу чи посаду, або 
ж неможливості його подальшого працевлаштування на підпри-
ємстві. 

Для правильного застосування даної норми важливо зрозуміти 
співвідношення припису ч. 2 ст. 40 КЗпП України, що допускає 
звільнення за цією підставою лише в разі неможливості переведен-
ня працівника на іншу роботу, і ст. 170 КЗпП України, що ставить 
в обов’язок власникові перевести особу, яка потребує надання 
легшої роботи, за її згодою на таку роботу відповідно до медично-
го висновку тимчасово або на обмежений строк. Стаття 170 КЗпП 
України виключає можливість звільнення працюючого у зв’язку 
з невідповідністю займаній посаді внаслідок стану здоров’я, що 
перешкоджає продовженню роботи, якщо той згоден перейти на 
легшу роботу, яку власник зобов’язаний запропонувати згідно 
з медичним висновком. Однак на практиці вважається допустимим 
звільнювати працівника через невідповідність займаній посаді або 
виконуваній роботі не тільки у випадку його відмови від переве-
дення, а й за браком вакантного робочого місця (посади), на яке 
він міг би бути переведений.

Вирішення указаної ситуації повинно стати внесення змін до 
ч. 2 ст. 40 КЗпП України, які б передбачали розірвання трудового 
договору з ініціативи власника або уповноваженого ним органу 
внаслідок стану здоров’я, що перешкоджає продовженню даної 
роботи, за умови відмови працівника від переведення на легшу 
роботу. 
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СУМІСНИЦТВО У ВНЗ: ПЕРЕВАГИ І НЕДОЛІКИ

Сумісництво, тобто виконання роботи за двома або більше 
трудовими договорами завжди використовувалося у вищій шко-
лі, але ставлення законодавця до нього було різним і неодноз-
начним: інколи сумісництво підтримувалося державою, а інколи, 
навпаки заборонялося – залежно від суспільних політико-еко-
номічних умов. Таке обмеження в науковій літературі розгляда-
лося як порушення прав громадян обирати певний вид діяльнос-
ті. Після 1990 р. значну частину подібних обмежень було ска-
совано, внаслідок чого звужено сферу централізованого 
і суттєво розширено колективно-договірне регулювання відносин 
щодо сумісництва. 

За часів соціалізму сумісництво допускалось як виняток з ме-
тою використання науково-педагогічного потенціалу, висококвалі-
фікованих фахівців відповідної спеціалізації, у разі їх відсутності 
у конкретному ВНЗ. Сумісництво у вишах регулювалося як за-
гальними, так і спеціальними нормами. Особливості правового 
регулювання такого виду трудових відносин у викладацькій сфері 
були визначені Інструктивним листом «Про застосування діючих 
умов роботи за сумісництвом у вищих навчальних закладах» від 
11 серпня 1989 р. № 32. Цей лист втратив чинність, але у свій час 
він відіграв позитивну роль у врегулюванні питань щодо сумісни-
цтва у ВНЗ. Поява такого документа, викликана практичною необ-
хідністю, була своєчасною і корисною, бо роз’яснення, що місти-
лися в ньому, усували правову невизначеність, яка існувала щодо 
такого виду трудового договору, як сумісництво. Зауважимо, що 
подібного нового нормативно-правового акта законодавцем не ство-


