
1972009/106

Перші кроки в науці
тельские договоры в России. Проблемы теории и законодательства: Дис. … д-ра юрид. 
наук: 12.00.03 / ИГПРАН. – М., 2004. – 398 с. 10. Йоффе О.С. Избранные труды по граждан-
скому праву: Из истории цивилистической мысли: Гражданское правооношение. Критика 
теории «хозяйственного права». – М.: Статут, 2000 – 777 с. 11. Керимов Д.А. Методоло-
гия права (предмет, функции, проблемы философии права). – М.: Аванта+, 2000. – 403 с.  
12. Коркунов Н. Лекции по общей теории права. – С-Пб.: Тип. В.А. Тиханова, 1890. – 319 с. 
13. Лапич В.А. Система объектов гражданских прав: теория и судебная практика. − СПб.: 
Юрид. центр Пресс, 2002. − 544 с. 14. Менгер К. Основания политической экономии (Авс-
трийская школа в политической экономии). – М.: Экономика, 1992. – 215 с. 15. Мілаш В.С. 
Проблема визначення предмета договорів про надання послуг, що опосередковують під-
приємницький оборот // Пробл. законності. – 2006. – Вип. № 78. – С. 58-66. 16. Прангишви-
ли И.В. Системный подход и общесистемные закономерности. – М.: Изд-во СИНТЕГ, 2000. 
– 528 с. 17. Шаблова Е.Г. Услуга как объект гражданских прав // Рос. юрид. журн. – 2001. − 
№ 3. − С. 48-56. 18. Шешенин Д.Е. Предмет обязательства по оказанию услуг: Сб. науч. 
тр. Свердл. юрид. ин-та. – Вып. 3. − Свердл.: Изд-во Свердлов. юрид. ин-та, 1964. − С. 150-
157. 19. Гражданское и торговое право зарубежных государств: Учебник: В 2-х т. – Т. 1 / Под 
общ. ред. Е.А. Васильева, А.С. Комарова. − М.: Междунар. отношения, 2004. − 560 с.

Надiйшла до редакцii 04.04.2009 р.

УДК 349.22:331.106	 В.О. Радіонова-Водяницька, аспірантка 
Національна юридична академія України 

імені Ярослава Мудрого, м. Харків

РОЗІРВАННЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРУ  
У ЗВ’ЯЗКУ ЗІ ЗМІНОЮ В ОРГАНІЗАЦІЇ ВИРОБНИЦТВА  

І ПРАЦІ: ПОРІВНЯЛЬНИЙ АНАЛІЗ ЧИННОГО  
ТА ПЕРСПЕКТИВНОГО ЗАКОНОДАВСТВА

В умовах докорінного ре-
формування економіки України 
необхідна виважена політика де-
ржави у сфері забезпечення 
прав і надання гарантій праців-
никам, яка враховувала б особ-
ливості звільнення їх в умовах 
світової фінансової кризи, а та-
кож запобігала масовому звіль-
ненню.

Як зазначає Л. Ю. Величко, 

трудове законодавство розвине-
них країн світу досить суворо 
регламентує обов’язки робото-
давців (підприємців) у випадку 
скорочення ними чисельності 
або штату працівників. Так, їх 
першим обов’язком є інформу-
вання про це представницьких 
органів останніх і відповідних де-
ржавних органів. Зокрема, це пе-
редбачено законами Німеччини, 
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Франції, Великобританії, Канади 
[1, с. 303].

Питання припинення трудо-
вих правовідносин, зокрема, 
розірвання трудового договору з 
ініціативи роботодавця, завжди 
знаходились у центрі уваги пра-
вознавців. Різні аспекти право-
вого регулювання підстав звіль-
нення працюючих досліджували 
такі вчені, як М.Г. Александров, 
М.Й. Бару, В.В. Жернаков,  
І.В. Зуб, І.А. Іоннікова, Д.О. Кар-
пенко, І.Я. Кисельов, Л.І. Лазор, 
Р.З.  Лівшиць,  А.Р.  Мацюк,  
П.Д. Пилипенко, В.І. Прокопенко, 
О.І. Процевський, В.Г. Ротань,  
З.К. Симорот, О.В. Смирнов,  
Б.С. Стичинський, О.В. Ярхо та інші.

Метою даної статті є порів-
няльно-правовий аналіз чинного 
й перспективного законодавства 
щодо припинення трудових від-
носин за ініціативою роботодав-
ця у зв’язку зі зміною в організа-
ції виробництва і праці, а також 
надання конкретних пропозицій 
по внесенню змін і доповнень до 
окремих законодавчих актів  
України з трудового права.

Актуальність обраної теми 
дослідження зумовлюється тим, 
що на сьогодні, в умовах світової 
економічної кризи, досить гостро 
постає питання дотримання 
встановленої правової регла-
ментації припинення трудових 
відносин з ініціативи роботодав-
ця, коли працівник, як сторона 
трудових відносин, потребує 

правового захисту. 
Як зазначають Р.З. Лівшиць 

і Ю.П. Орловський, звільнення 
через скорочення чисельності 
або штату працюючих має най-
більшу питому вагу в загальному 
обсязі випадків розірвання тру-
дового договору, оскільки воно 
безпосередньо пов’язано з фор-
муванням ринкових відносин, ре-
алізацією курсу на усунення 
збиткових неконкурентоспромож
них організацій [13, с. 130]. 

Як правильно вказують  
С.М. Прилипко й О.М. Ярошенко, 
мета скорочення штату полягає 
в тому, щоб поліпшити роботу 
підприємства, установи чи ор-
ганізації й укомплектувати його 
найбільш кваліфікованими кад-
рами [10, с. 319]. Скорочення 
штату тягне за собою ліквідацію 
якої-небудь штатної посади і ско-
рочення чисельності працівників, 
а останнє може відбуватись і без 
усунення тієї чи іншої посади.

Як підкреслюють науковці, 
необхідність фундаментальної 
розробки нового Трудового ко-
дексу України не викликає сум-
нівів [Див.: 2; 7; 8; 12; 14; 15]. Цим 
пояснюється потреба більш де-
тально проаналізувати стан пра-
вового регулювання відносин, 
пов’язаних з розірванням трудо-
вого договору з ініціативи робо-
тодавця у зв’язку зі зміною в ор-
ганізації виробництва і праці, по-
казати, як ці відносини регламен-
туються чинним КЗпП України, 
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проектом Трудового кодексу  
України, Конвенцією МОП № 158 
«Про припинення трудових від-
носин з ініціативи роботодавця» 
від 22 червня 1982 р. [6, с. 1223 
– 1229] та ін. 

Стаття 40 КЗпП передбачає 
можливість розірвання трудово-
го договору за ініціативою влас-
ника або уповноваженого ним 
органу, п. 1 якої проголошує: 
«Трудовий договір, укладений на 
невизначений строк, а також 
строковий трудовий договір до 
закінчення строку його чинності 
можуть бути розірвані власни-
ком або уповноваженим ним ор-
ганом лише у випадках змін в 
організації виробництва і праці, 
в тому числі ліквідації, реоргані-
зації, банкрутства або перепро-
філювання підприємства, уста-
нови, організації, скорочення чи-
сельності або штату працівни-
ків» [5]. При цьому згідно з п. 10 
постанови Пленуму Верховного 
Суду України від 6 листопада 
1992 р., № 9 під змінами в органі-
зації виробництва і праці ро-
зуміється раціоналізація робо-
чих місць, введення нових форм 
організації праці, в тому числі 
бригадної і впровадження пере-
дових методів, технологій тощо 
[9].

Параграф 4 гл. VI книги 2 
проекту Трудового кодексу Украї-
ни [11], присвячено розірванню 
трудового договору за ініціати-
вою роботодавця у зв’язку з 

будь-яким скороченням. Пунк-
том 1 cт. 98 проекту ТК передба-
чено таке право роботодавця: 
«За наявності умов економічно-
го, технологічного, структурного, 
організаційного характеру (лікві-
дація, злиття, приєднання, поділ, 
виділення, перетворення, пере-
профілювання юридичної особи 
– роботодавця, зміни в організа-
ції виробництва та праці), якщо 
використання праці працівника 
стає для роботодавця немож-
ливим або недоцільним, (курсив 
авторки – В.Р.-В.) допускається 
розірвання трудового договору 
за його ініціативою у зв’язку зі 
скороченням чисельності або 
штату працівників». Зауважимо, 
що майже такі ж самі положення 
викладені й у статтях 13 і 14 Кон-
венції МОП № 158).

Після другого читання зако-
нопроекту ТК у Верховній Раді 
України згідно з Порівняльною 
таблицею до нього з наведеного 
п. 1 cт. 98 було виключено час-
тину речення – якщо вико -
ристання праці працівника стає 
для роботодавця неможливим 
або недоцільним – «як таку, що 
створює додаткові, порівняно з 
чинним КЗпП, можливості для 
звільнення людини, звужуючи 
обсяг гарантій праці». З такою 
редакцією статті ми повністю по-
годжуємось. Однак навіть з ура-
хуванням викладеного заува-
ження її текст не є бездоган-
ним. 
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По-перше, досить спірною є 
сама її назва «Право роботодав-
ця на розірвання трудового до-
говору у зв’язку зі скороченням». 
Скорочення чисельності або 
штату працівників – це наслідок 
організаційних, адміністратив-
них чи структурних змін в органі-
зації роботи підприємства, уста-
нови, організації або фізичної 
особи – підприємця. Причому 
воно не завжди матиме місце 
при проведенні, наприклад, ре-
організації або перепрофілюван-
ня юридичної чи фізичної особи 
– підприємця. Тому ми катего-
рично не погоджуємося з тверд-
женням Л. Ю. Величка, який за-
значає, що «скорочення чисель-
ності або штату працівників є 
ск ла довою такої  п ідстави 
розірвання трудового договору, 
як зміна в організації виробниц-
тва» [1, с. 304]. 

По-друге, за ч. 1 cт. 59 ГК Ук-
раїни «припинення діяльності 
суб’єкта господарювання здійс-
нюється шляхом його реоргані-
зації (злиття, приєднання, поді-
лу, перетворення) або ліквідації 
– за рішенням власника (власни-
ків) чи уповноважених ним ор-
ганів, за рішенням інших осіб – 
засновників суб’єкта господарю-
вання чи їх правонаступників, а 
у випадках, передбачених цим 
Кодексом, – за рішенням суду» 
[3]. На нашу думку, недоречним 
є перелік усіх форм реорганізації 
у статті 98 проекту ТК, а можна 

просто використати поняття «ре-
організація». Адже при зміні 
форм реорганізації в Госпо-
дарському, Цивільному кодек-
сах, спеціальних законах не по
трібно буде вносити зміни до Тру-
дового кодексу, оскільки ця нор-
ма матиме характер відсилоч-
ної. 

По-третє, не зовсім вдалим 
з точки зору юридичної науки є 
словосполучення «зміни в ор-
ганізації виробництва». Як вба-
чається зі змісту проекту ТК, в 
тому числі й ч. 1 cт. 98, маються 
на увазі зміни не тільки в органі-
зації саме виробництва (до речі, 
це словосполучення запозичене 
з радянського КЗпП). Виробниц-
тво передбачає виготовлення 
певної продукції. Отже, зі змісту 
ч. 1 cт. 98 проекту ТК випливає, 
що дія цієї статті не поширюєть-
ся на випадки, коли на підпри-
ємстві, в установі чи організації 
відбулися зміни не в організації 
виробництва, а в організації на-
дання послуг чи виконання робіт. 
При цьому як виробництво про-
дукції, так і надання послуг чи 
виконання робіт є діяльністю під-
приємства, установи й організа-
ції. А під господарською діяльніс-
тю cт. 3 ГК України розуміє діяль-
ність суб’єктів господарювання у 
сфері суспільного виробництва, 
спрямована на виготовлення й 
реалізацію продукції, виконання 
робіт чи надання послуг вартіс-
ного характеру, що мають цінову 
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визначеність.

З нашого погляду, ч. 1 cт. 98 
проекту ТК слід викласти в на-
ступній редакції: «Трудовий до-
говір, укладений на невизначе-
ний строк, а також строковий тру-
довий договір до закінчення 
строку його чинності можуть 
бути розірвані власником або 
уповноваженим ним органом за 
наявності умов економічного, 
технологічного, структурного, 
організаційного характеру (у ви-
падку змін в організації діяль-
ності і праці юридичної особи 
або фізичної особи – підприємця 
(роботодавця), в тому числі лікві-
дації, реорганізації, перепрофі-
лювання юридичної особи або 
фізичної особи –підприємця) у 
зв’язку зі скороченням чисель-
ності або штату працівників». 

Вважаємо за доцільне змі-
нити й саму назву статті 98 про-
екту ТК на запропоновану – 
«Розірвання трудового догово-
ру у зв’язку зі змінами в органі-
зації діяльності і праці робото-
давця».

Як свідчить практика, п. 1 
cт. 40 КЗпП України застосо-
вується й у випадках, коли пра-
цівник не бажає укладати до-
говір про повну матеріальну від-
повідальність, відмовляється у 
зв’язку з цим від переведення на 
іншу посаду (роботу) або якщо 
іншої роботи бракує. Такої ж дум-
ки дотримується й Верховний 
Суд України, який у ч. 5 п. 19 пос-

танови свого Пленуму від 6 лис-
топада 1992 р., № 9 указує, що 
стосовно правил п.1 ст.40 КЗпП 
може бути розірвано трудовий 
договір при відмові працівника 
укласти договір про повну ма-
теріальну відповідальність з по-
важних причин (або коли раніше 
виконання обов’язків за трудо-
вим договором не вимагало ук-
ладення договору про повну ма-
теріальну відповідальність), а 
також з особою, яка приймалась 
для заміщення відсутнього пра-
цівника, але пропрацювала по-
над 4-х місяців, при поверненні 
цього працівника на роботу, 
якщо немає можливості переве-
дення з її згоди на іншу роботу.

Деякі вчені підтримують таку 
позицію Верховного Суду Украї-
ни. проте ми у цьому питанні пов-
ністю погоджуємося з позицією 
Л.Ю. Величко й І.А. Іоннікової 
[Див.: 1, с. 304, 305; 4, с. 92], які 
підкреслюють, що трудовий до-
говір при відмові працівника від 
укладення договору про повну 
матеріальну відповідальність 
може бути припинено на підставі 
його відмови від продовження 
роботи у зв’язку зі зміною іс-
тотних умов праці – за п. 6 cт. 36 
КЗпП України. Тому, вважаємо, є 
сенс виключити з п. 19 постано-
ви Пленуму Верховного Суду  
України від 6 листопада 1992 
року № 9 «Про практику розгля-
ду судами трудових спорів» ч. 5 
як таку, що суперечить чинному 
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законодавству й порушує права 
працівників.

Частиною 2 статті 98 проек-
ту ТК передбачається, що при 
проведенні скорочення чисель-
ності працівників роботодавець 
вправі в межах однорідних про-
фесій і посад провести їх пере-
становку (перегрупування) й пе-
ревести більш кваліфікованого 
працівника, посада якого скоро-
чується (за його згодою) на іншу 
посаду, звільнивши з неї із цих 
підстав менш кваліфікованого. 
Слід відмітити, що законодавець 
у цій статті встановив саме пра-
во, а не обов’язок роботодавця 
здійснити такі дії. Однак зі змісту 
ч. 1 п. 19 постанови Пленуму 
Верховного Суду України від  
6 листопада 1992 р., № 9 випли-
в а є ,  щ о  р о б о т о д а в е ц ь 
зобов’язаний провести таку пе-
рестановку (перегрупування): 
«Розглядаючи трудові спори, 
пов’язані зі звільненням за п. 1 
cт. 40 КЗпП, суди зобов’язані 
з’ясувати, чи дійсно у відповіда-
ча мали місце зміни в організації 
виробництва і праці, зокрема, 
ліквідація, реорганізація або пе-
репрофілювання підприємства, 
установи, організації, скорочен-
ня чисельності або штату пра-
цівників, чи додержано власни-
ком або уповноваженим ним ор-
ганом норм законодавства, що 
регулюють вивільнення праців-
ника, які є докази щодо змін в 
організації виробництва і праці, 

про те, що працівник відмовився 
від переведення на іншу роботу 
або що власник або уповнова-
жений ним орган не мав можли-
вості перевести працівника з 
його згоди на іншу роботу на 
тому ж підприємстві, в уста-
нові, організації (курсив авторки 
– В.Р.-В.), чи не користувався 
вивільнюваний працівник пере-
важним правом на залишення 
на роботі та чи попереджувався 
він за 2 місяці про наступне 
вивільнення». На наше переко-
нання, така позиція Верховного 
Суду України заслуговує на ува-
гу. 

До того ж ч. 2 cт. 100 проек-
ту ТК передбачено, що звільнен-
ня працівника у зв’язку зі скоро-
ченням допускається за браком 
можливості переведення за його 
згодою на іншу роботу, яка від-
повідає його спеціальності і 
кваліфікації, а якщо такої роботи 
немає – на іншу, на яку він згоден 
і яку може виконувати за станом 
здоров’я і кваліфікацією. Майже 
таке ж положення передбачено 
й ч. 2 cт. 40 КЗпП України: «Звіль-
нення з підстав, зазначених у 
пунктах 1, 2 і 6 цієї статті, допус-
кається, якщо неможливо пере-
вести працівника, за його зго-
дою, на іншу роботу». 

Вважаємо, що для підви-
щення трудових гарантій працю-
ючих, захисту їх від незаконного 
звільнення потрібно внести змі-
ни до ч. 2 cт. 98 проекту ТК, за-
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мінивши словосполучення «пра-
во роботодавця на проведення 
перестановки (перегрупування) 
працівників» на «обов’язок робо-
тодавця на проведення переста-
новки (перегрупування) праців-
ників». що усуне протиріччя між 
статтями 98 і 100. При цьому слід 
також забезпечити права й га-
рантії того працівника, якого 
звільняють у зв’язку з переведен-
ням на його посаду більш компе-
тентного, кваліфікованого. У та-
ких випадках особливо важливо 
звертати увагу на те, чи не ма-
ють переважного права на зали-
шення на роботі працівники, яких 
звільняють у зв’язку з переведен-
ням на їх місце інших осіб.

Викликає у нас заперечення 
й формулювання ч. 3 cт. 98 про-
екту ТК: «Норми частини першої 
цієї статті поширюються на ви-
падки звільнення працівника в 
разі, якщо він не погоджується із 
запропонованою роботодавцем 
зміною умов праці, а також у разі 
припинення фізичною особою 
функцій роботодавця». Досить 
некоректною видиться фраза 
«припинення фізичною особою 
функцій роботодавця», оскільки 
фізична особа – підприємець не 
здійснює функцій роботодавця, 
адже «роботодавець» – це не 
функція, а певний статус фізич-
ної особи – підприємця, якого 
вона набуває, якщо наймає до 
себе на роботу працівників за 
трудовим договором. Пропонує-

мо виключити цю фразу з ч. 3 
cт. 98 проекту ТК, а випадки 
звільнення працівників у зв’язку 
з припиненням діяльності фізич-
ної особи – підприємця ми реко-
мендуємо передбачити в ч. 1 
cт. 98.

Ще однією досить актуаль-
ною й болючою на сьогодні є про-
блема масових звільнень у 
зв’язку з негативним впливом сві-
тової економічної кризи на діяль-
ність роботодавців і, як наслідок 
– їх реорганізацією або ж ліквіда-
цією (зокрема, банкрутством). Ця 
проблема має міжнародний ха-
рактер, оскільки вона притаман-
на не лише Україні. Ось чому за-
слуговує всілякої підтримки вклю-
чення до проекту ТК cт. 101, яка 
передбачає обов’язки робото-
давця щодо запобігання масо-
вим звільненням працюючих у 
зв’язку зі скороченням. Так, ч. 1 
цієї статті передбачено: «У разі 
виникнення загрози масових 
звільнень працівників у зв’язку зі 
скороченням роботодавець для 
їх запобігання може з урахуван-
ням пропозицій виборного органу 
первинної профспілкової органі-
зації (профспілкового представ-
ника) тимчасово застосовувати:

1) обмеження або припинен-
ня прийняття на роботу нових 
працівників;

2) обмеження надурочних 
робіт та робіт у вихідні дні;

3) зупинення роботи окре-
мих структурних підрозділів чи 
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юридичної особи в цілому з на-
данням працівникам за їхньою 
згодою відпусток без збережен-
ня заробітної плати або з част-
ковим її збереженням на строк 
до двох місяців;

4) запровадження для пра-
цівників окремих структурних 
підрозділів або юридичної особи 
в цілому режиму неповного ро-
бочого часу на строк, що не пе-
ревищує шести місяців, але не 
менше половини від норми ро-
бочого часу;

5) поетапне звільнення пра-
цівників у зв’язку зі скорочен-
ням;

6) надання працівникам 
можливості навчання, перенав-
чання або підвищення кваліфі-
кації;

7) інші передбачені угодами 
і колективним договором заходи, 
рекомендовані державною служ-
бою зайнятості, а також за ре-
зультатами консультацій з ви
борним органом первинної профс-
пілкової організації (профспілко-
вим представником) або вільно 
обраними працівниками пред-
ставниками (представником)».

І хоча сама назва cт. 101 
проек т у ТК містить слово 
«обов’язки», з її змісту випливає 
лише право роботодавця на за-
стосування перелічених заходів. 
Варто зазначити, що в першій 
редакції ч. 1 cт. 101 проекту ТК 
замість слова «може» стояло 
«зобов’язаний». Ці зміни відбули-
ся вже після 2-го читання проек-
ту ТК в засіданні Верховної Ради 
України за пропозицією одного з 
його авторів – народного депу-
тата Я.М. Сухого. Вважаємо, що 
для захисту прав працівників 
потрібно повернутись до попе-
редньої редакції цієї статті й по
класти на роботодавця саме 
обов’язок застосувати названі 
заходи.

Як бачимо, проект ТК викли-
кає низку зауважень, проте 
розроблення й запровадження в 
життя нового Трудового кодексу 
України, так би мовити, «консти-
туції» для працівників і робото-
давців, для встановлення між 
ними партнерських відносин, що 
вкрай важливо для реалізації й 
забезпечення трудових прав гро-
мадян. 
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ЩОДО НЕВІДПОВІДНОСТІ ПРАЦІВНИКІВ  
ЗАЙМАНІЙ ПОСАДІ ЗА ВИСНОВКАМИ АТЕСТАЦІЇ

Велике значення для робо-
тодавця має співвідношення ви-
мог до роботи і наявної здатності 
працівника до її виконання. У 
трудовому праві ця проблема 
знаходить свій прояв через кате-
горію невідповідності працівника 
займаній посаді або виконуваній 
роботі. Виявленою невідповід-
ністю може бути неякісне вико-
нання робіт, неналежне виконан-
ня трудових обов’язків з причин 
недостатньої кваліфікації. На 
думку П.Д. Пилипенка, недостат-

ня кваліфікація працівника може 
виражатись у відсутності необ-
хідних знань і навичок, без яких 
неможливо належним чином ви-
конувати обов’язки, передбачені 
трудовим договором. Невід-
повідність внаслідок недостат-
ньої кваліфікації може бути вста-
новлено на підставі атестації 
працюючого [8, c. 236].

М.В. Дєдюєва визначає не-
відповідність працівника зай-
маній посаді або виконуваній ро-
боті як неможливість для праців-




