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ЩОДО ДЕЯКИХ ФАКТИЧНИХ СКЛАДІВ –  
ПІДСТАВ ВИНИКНЕННЯ ТРУДОВИХ ПРАВОВІДНОСИН

Юридичні факти в трудово-
му праві – це конкретні обстави-
ни реальної дійсності, з наявніс-
тю або відсутністю яких норми 
права пов’язують можливість ви-
никнення, зміну й припинення 
правовідносин у сфері праці. 
Об’єктивні явища, з наявністю 
яких норми трудового права 
пов’язують виникнення трудових 
та пов’язаних з ними правових 
відносин є правостворюючими 
юридичними фактами. Як влучно 
вказує П.Д. Пилипенко, беззапе-
речним юридичним фактом, що 
породжує трудові правовідноси-
ни, є трудовий договір [3, с. 31].

У деяких випадках зазначені 
норми зумовлюють появу трудо-
вих правовідносин не одним 
юридичним фактом, яким є такий 
договір, а декількома. У сукуп-
ності вони утворюють фактичний 
склад. Їх існування пояснюється 
складністю самих трудових від-
носин, різними умовами, в яких 
вони виникають, специфікою 
праці окремих категорій праців-
ників, особливою складністю 
здійснюваної роботи, підвище-

ною відповідальністю за її вико-
нання тощо. Фактичний склад – 
це сукупність 2-х або більше 
юридичних фактів, необхідних 
для настання певних юридичних 
наслідків.

Фактичний склад має місце 
при призначенні на посаду дер-
жавних службовців. Відповідно 
до ст. 15 Закону України «Про де-
ржавну службу» від 16 грудня 
1993 р. [1; 1993. – № 52. – Ст. 490] 
прийняття на державну службу 
на посади 3 – 7-ї категорій відбу-
вається, за загальним правилом, 
на конкурсній основі. Порядок 
проведення конкурсу на за-
міщення таких вакантних посад 
затверджено постановою Кабі-
нету Міністрів України від 15 лю-
того 2002 р., № 169 [2; 2002. – 
№ 8. – Ст. 351]. Правові й органі-
заційні засади екзаменування 
кандидатів на заміщення посад 
державних службовців як одного 
з етапів конкурсу визначає Поря-
док, затверджений спільним на-
казом Головного управління дер-
жавної служби України, Українсь-
кою Академією державного уп-
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равління при Президентові Ук-
раїни від 10 травня 2002 р., 
№ 30/84 [2; 2002. – № 22. –  
Ст. 1076]. Переведення на рів-
нозначну або нижчу посаду в од-
ному державному органі, просу-
вання по службі державних служ-
бовців, які зараховані до кадро-
вого резерву або які успішно 
пройшли стажування в порядку, 
визначеному Кабінетом Міністрів 
України, може здійснюватись без 
конкурсного відбору. Конкурсна 
комісія на підставі розгляду по-
даних документів, результатів іс-
питу й співбесіди з кандидатами 
на своєму засіданні відбирає осіб 
для зайняття вакантних посад 
державних службовців. Рішення 
про призначення на посаду прий-
має керівник державного органу 
на підставі пропозиції конкурсної 
комісії протягом місяця з дня її 
прийняття. Отже, елементами 
фактичного складу при призна-
ченні державних службовців на 
посади 3 – 7-ї категорій є висно-
вок і пропозиція конкурсної ко-
місії, а також рішення керівника 
державного органу. Це знаходить 
своє втілення в укладеному тру-
довому договорі.

Конкурс є також основною 
формою заміщення науково- 
педагогічних посад згідно зі 
ст. 48 Закону України «Про вищу 
освіту» від 17 січня 2002 р. [1; 
2002. – № 20 – Ст. 134]. У ч. 3 
цією статті зазначається, що на 
ці посади обираються за конкур-

сом, як правило, особи, які ма-
ють науковий ступінь або вчене 
звання, а також випускники ма-
гістратури, аспірантури й докто-
рантури. Порядок проведення 
конкурсу визначається Положен-
ням про обрання і прийняття на 
роботу науково-педагогічних 
працівників вищих навчальних 
закладів ІІІ і ІV рівнів акредитації, 
затверджене наказом Міністерс-
тва освіти і науки України від 24 
грудня 2002 р., № 744 [2; 2003. 
– № 29. – Ст. 1515]. Воно є 
обов’язковим для всіх державних 
вищих навчальних закладів Ук-
раїни незалежно від відомчого 
підпорядкування. Конкурс на за-
міщення вакантної посади (вона 
є вакантною після звільнення на-
уково-педагогічного працівника 
на підставах, передбачених за-
конодавством про працю, а та-
кож при введенні нової посади 
до штатного розпису вищого нав-
чального закладу) оголошується 
керівником ВНЗ, про що видаєть-
ся наказ. Оголошення про про-
ведення конкурсу, строки й умо-
ви його публікуються в засобах 
масової інформації. Заяви про 
участь у ньому мають право по-
давати особи, які мають повну 
вищу освіту і за своїми професій-
но-кваліфікаційними якостями 
відповідають вимогам, установ-
леним для науково-педагогічних 
працівників Законом України 
«Про вищу освіту», й умовам кон-
курсу. Кандидатури претенден-
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тів на заміщення посад асистен-
та, викладача, старшого викла-
дача, доцента, професора, заві-
дувача кафедри попередньо об-
говорюються на відповідній ка-
федрі в їх присутності. Для оці-
нювання рівня професійної 
кваліфікації претендента остан-
ня може запропонувати йому 
прочитати пробні лекції, провес-
ти практичні заняття. Висновки 
кафедри про професійні й осо-
бисті риси кандидатів і відповід-
ні рекомендації передаються на 
розгляд вченої ради ВНЗ (фа-
культету). Негативний її висно-
вок не дає права відмовляти пре-
тендентові в розгляді його кан-
дидатури вченою радою. Обран-
ня вченою радою ВНЗ науково-
педагогічних працівників прова-
диться таємним голосуванням. 
Перед голосуванням стосовно 
кожної кандидатури на відповід-
ну посаду оголошується висно-
вок кафедри і проводиться обго-
ворення щодо претендента в 
його присутності. Рішення вченої 
ради ВНЗ є підставою для укла-
дення трудового договору з об-
раною особою й видання наказу 
ректора про прийняття її на ро-
боту. Згідно з чинним законо-
давством при цьому може укла-
датися безстроковий або стро-
ковий трудовий договір, у тому 
числі й контракт. Термін строко-
вого трудового договору вста-
новлюється за погодженням 
сторін. Вносити пропозиції щодо 

строку трудового договору має 
право кожна зі сторін.

Фактичний склад має місце 
також у разі направлення праців-
ника на роботу в рахунок квоти 
й укладення на його підставі тру-
дового договору. Держава забез-
печує надання громадянам у 
працездатному віці, які потребу-
ють соціального захисту, додат-
кових гарантій стосовно пра-
цевлаштування. Адже вони не 
здатні на рівних конкурувати на 
ринку праці. Зокрема, це (а) жін-
ки, які мають дітей віком до 6-ти 
років; (б) одинокі матері, які ма-
ють дітей віком до 14-ти років або 
дітей-інвалідів; (в) молодь, яка 
закінчила або припинила нав-
чання у середніх загальноосвіт-
ніх школах, професійно-техніч-
них або вищих навчальних за-
кладах чи звільнилася зі строко-
вої військової або альтернатив-
ної (невійськової) служби і якій 
надається перше робоче місце, 
діти (сироти), які залишилися без 
піклування батьків, а також осо-
би, яким виповнилося 15 років і 
які за згодою одного з батьків 
або особи, яка їх замінює, мо-
жуть, як виняток, прийматися на 
роботу; (г) особи передпенсійно-
го віку (чоловіки по досягненні  
58 років, жінки – 53 років); (д) осо-
би, звільнені після відбуття по-
карання або примусового ліку-
вання; е) інваліди, які не досягли 
пенсійного віку. 

Для працевлаштування за-



ПРОБЛЕМИ ЗАКОННОСТІ

�� 2009/102

значених категорій громадян 
(крім інвалідів, які не досягли 
пенсійного віку) місцеві державні 
адміністрації, виконавчі органи 
відповідних рад за поданням 
центрів зайнятості встановлю-
ють квоту робочих місць для під-
приємств (об’єднань), установ та 
організацій незалежно від форм 
власності й організаційних форм 
з чисельністю працюючих понад 
20 осіб для бронювання ними до 
5% від загальної кількості робо-
чих місць, у тому числі з гнучки-
ми формами зайнятості. Якщо на 
підприємстві працює передбаче-
не число осіб, які належать до 
вищевказаних категорій грома-
дян, квота для цих підприємств 
не встановлюється. При скоро-
ченні чисельності або штату пра-
цівників підприємств у розмірі, 
що перевищує встановлену кво-
ту, місцеві державні адміністра-
ції, виконавчі органи відповідних 
рад зменшують або взагалі не 
встановлюють для них квоти [1; 
1991. – № 14. – Ст. 170].

За Законом України «Про ос-
нови соціальної захищеності ін-
валідів в Україні» від 21 березня 
1991 р. [1; 1991. – № 21. – Ст. 252] 
для підприємств, у тому числі 
громадських організацій ін-
валідів, фізичних осіб, які вико-
ристовують найману працю, 
встановлюється норматив робо-
чих місць для працевлаштуван-
ня інвалідів у розмірі 4% серед-
ньооблікової чисельності штат-

них працівників облікового скла-
ду на рік, а якщо працює від 8 до 
25 осіб, – у кількості одного ро-
бочого місця. Роботодавці само-
стійно розраховують і забезпе-
чують кількість робочих місць 
для працевлаштування інвалідів 
відповідно до нормативів. 

Трудові правовідносини ви-
никають на підставі фактичного 
складу при укладенні трудового 
договору за рішенням суду. Від-
повідно до ч. 2 ст. 232 КЗпП Ук-
раїни в районних, районних у 
місті, міських чи міськрайонних 
судах розглядаються спори про 
відмову в прийнятті на роботу  
(а) працівників, запрошених у по-
рядку переведення з іншого під-
приємства, установи чи органі-
зації; (б) молодих спеціалістів, 
які закінчили вищий навчальний 
заклад і в установленому поряд-
ку направлені на дане підпри-
ємство, в установу чи організа-
цію; (в) вагітних жінок, жінок, які 
мають дітей віком до 3-х років 
або дитину-інваліда, одиноких 
матерів – за наявності дитини ві-
ком до 14-ти років; (г) виборних 
працівників після закінчення 
строку повноважень; (д) праців-
ників, яким надано право пово-
ротного прийняття на роботу;  
(е) інших осіб, з якими власник 
або уповноважений ним орган 
згідно з чинним законодавством 
зобов’язаний укласти трудовий 
договір. При обґрунтованості по-
зову про відмову в прийнятті на 



��2009/102

Проблеми трудового права
роботу суд рішенням зобов’язує 
роботодавця укласти трудовий 
договір з особою, запрошеною в 
порядку переведення, з першого 
робочого дня, наступного після 
дня звільнення з попереднього 
місця роботи (якщо була зазна-
чена інша дата – з цієї дати), з 
іншими особами – з дня їх звер-
нення до власника або уповно-
важеного ним органу з приводу 
прийняття на роботу.

Складний юридичний факт 
є підставою для виникнення тру-
дових правовідносин при забез-
печенні молоді, яка отримала 
вищу або професійно-технічну 
освіту, першим робочим місцем 
з наданням дотації роботодав-
цеві, яке здійснює державна 
служба зайнятості відповідно до 
ст. 2 Закону України «Про забез-
печення молоді, яка отримала 
вищу або професійно-технічну 
освіту, першим робочим місцем 
з наданням дотації роботодав-
цю» від 4 листопада 2004 р., 
№ 2150-IV [1; 2005. – № 2. – 
Ст. 40]. Першим робочим місцем 
з наданням роботодавцеві дота-
ції забезпечується молодь, яка 
звернулася до державної служби 
зайнятості не пізніше 6-ти міся-
ців після закінчення навчального 
закладу (без урахування періоду 
проходження строкової військо-
вої або альтернативної (невійсь-
кової) служби) і перебуває на об-
ліку в державній службі зайня-
тості як безробітна. Дотація на-

дається роботодавцеві в разі 
прийняття на роботу за направ-
ленням державної служби зай-
нятості молоді, якій надається 
перше робоче місце за отрима-
ною професією (спеціальністю) 
відповідно до Переліку професій 
і спеціальностей, за якими робо-
тодавцям може надаватися до-
тація для забезпечення молоді 
першим робочим місцем, що за-
тверджений постановою Кабіне-
ту Міністрів України від 19 берез-
ня 2008 р., № 223 [1; 2008. – 
№ 23. – Ст. 697]. Він охоплює такі 
професії: (а) інженер, муляр, ма-
ляр, електрогазозварник, слю-
сар-ремонтник, фрезеруваль-
ник, токар; (б) спеціальності: ме-
талорізальні верстати й системи,  
інструментальне виробництво, 
обробка металів за спецтехно-
логіями.

Дотація надається робото-
давцеві, який використовує най-
ману працю не менше 6-ти міся-
ців за умови відсутності протя-
гом останніх 6-ти місяців скоро-
чення чисельності працівників за 
професією (спеціальністю), за 
якою працевлаштовується мо-
лодь. Роботодавець отримує її 
щомісячно протягом одного року 
в розмірі фактичних витрат на 
основну й додаткову заробітну 
плату прийнятої з наданням до-
тації молоді (але не вище серед-
ньої заробітної плати, що скла-
лася за всіма видами економіч-
ної діяльності в АРК, областях, 
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містах Києві й Севастополі за ми-
нулий місяць, або обчисленої з 
неї відповідної суми, якщо особа 
працювала неповний місяць) та 
сум внесків на загальнообов’яз-
кове державне соціальне стра-
хування, які він сплачує.

Для розгляду питання про 
можливість надання роботодав-
цеві дотації створюється комісія 
за ініціативою районних, міськ-
районних, міських і районних у 
містах центрів зайнятості, на які 
покладено функції робочих ор-
ганів виконавчої дирекції Фонду, 
у складі представників базового 
центру зайнятості, районних і 
міських державних адміністра-
цій, організацій роботодавців та 
їх об’єднань, професійних спілок. 
Склад комісії затверджується 
наказом директора базового 
центру зайнятості. Комісія вив-
чає це питання протягом 10-ти 
робочих днів від дати отримання 
письмової згоди роботодавця на 
працевлаштування молоді на 
перше робоче місце, що й зазна-
чається в направленні. 

Рішення про надання робо-
тодавцеві дотації з урахуванням 
висновку комісії приймається ди-
ректором базового центру зай-
нятості за місцем перебування 
на обліку роботодавця як плат-
ника внеск ів на загально -
обов’язкове державне соціальне 
страхування на випадок без-
робіття протягом 5-ти календар-
них днів після отримання цього 

висновку. Протягом 5-ти робочих 
днів від дня прийняття рішення 
між базовим центром зайнятості 
та роботодавцем укладається 
договір про забезпечення молоді 
першим робочим місцем з на-
данням роботодавцеві дотації. 
Цей акт набирає чинності з дня 
прийняття на роботу безробітно-
го з числа молоді за направлен-
ням базового центру зайнятості 
й діє протягом 2-х років. Підтверд-
женням про прийом на роботу є 
оформлений наказ (розпоряд-
ження) роботодавця або заре-
єстрований трудовий договір між 
працівником і фізичною особою 
– підприємцем. Роботодавець 
зобов’язаний у 5-денний строк з 
дня прийняття на роботу особи, 
працевлаштованої з наданням 
дотації, надіслати в центр зайня-
тості копію наказу (розпоряджен-
ня) про прийняття працівника на 
роботу з визначенням умов і роз-
міру оплати праці або трудового 
договору між працівником і фі-
зичною особою – підприємцем. 
Дотацію роботодавець має отри-
мати не пізніше 30 календарних 
днів з дня одержання базовим 
центром зайнятості довідки про 
нараховану й виплачену заробіт-
ну плату особі, працевлашто-
ваній з наданням дотації, і про 
сплату страхових внесків від-
повідно до законодавства. Робо-
тодавець зобов’язаний забезпе-
чити гарантії зайнятості праців-
ників, прийнятих на роботу за 
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таких умов і, не розривати з ними 
трудового договору за скорочен-
ням чисельності працюючих або 
штату протягом 2-х років. При 
розірванні трудового договору з 
таким працівником з названих 
підстав або невиконанням робо-
тодавцем законодавства про 
працю, умов колективного чи 
трудового договору надана до-
тація має бути ним повернута в 
повному обсязі з урахуванням 
індексації на рівень інфляції. 

Перед укладенням трудово-

го договору (забезпеченням пер-
шим робочим місцем) з молоддю, 
яка отримала вищу або про-
фесійно-технічну освіту, між ба-
зовим центром зайнятості і робо-
тодавцем укладається договір 
про забезпечення таких праців-
ників першим робочим місцем з 
наданням роботодавцеві дотації. 
Договір набирає чинності з дня 
прийняття на роботу безробітно-
го з числа молоді за направлен-
ням базового центру зайня-
тості.
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ПРАВОВІ ЗАСОБИ ЗАПОБІГАННЯ СТРАЙКАМ

Як соціальне явище, страйк 
становить собою доволі склад-
ний, багатоплановий процес, 
урегульований Законом України 
«Про порядок вирішення колек-
тивних трудових спорів (конфлік-
тів)» [3; 1998. – № 34. – Ст. 227]. 

У трудовому праві існує багато 
проблем, пов’язаних з реаліза-
цією права на страйк, а також із 
запобіганням їм. Питання їх по-
передження потребує поглибле-
ного дослідження з аналізом не 
тільки чинного законодавства Ук-




